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MOTTO 
 
 
“MAN JADDA WA JADAA” 
“Tidak mungkin ada hasil tanpa usaha, dan tidak mungkin ada perubahan tanpa 
suatu tindakan. Sesunguhnya Allah tidak akan mengubah nasib suatu kaum 
sampai mereka sendiri yang mau untuk mengubah keadaan yang ada pada diri 
mereka sendiri”. (QS.Ar-Ra’d[13]:11). 
“Tiada seorang yang berdoa kepada Allah dengan suatu doa, kecuali  dikabulkan-
NYA, dan dia memperoleh salah satu dari 3 hal, yaitu dipercepat terkabulnya 
baginya didunia, disimpan (ditabung) untuknya sampai diakherat, atau diganti 
dengan mencegahnya dari musibah (bencana) yang serupa”. (HR.Thabrani). 
“If you really want something and you work hard for it, the universe will conspire 
to achieve your dream”. 
 
“BELAJAR KERAS, BEKERJA KERAS, BEKERJA CERDAS” 
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ABSTRACT 
  The purpose of this research is to examine the influence of 
knowledge management, supportive culture toward women leadership in 
decision making on femail leader who is campus IAIN Surakarta. Sampling 
technique purposive sampling and obtained sample 45 respondents who is 
the leader of women campus IAIN Surakarta. The variables of this study 
used three variables: dependent variable, independent variable, and 
mediation variable.  
 
For the dependent variable (Y) of this research is decision making. 
For independenr variables (X) knowledge management, supportive culture, 
and mediation variables (Z) ledership empowerment.The researh methode 
used is quantitative method. For data analysis mmethod using path analysis 
and test of sobel.As for the data if using the program SPSS IBM Statistic 
20.0. 
 
The result of this studyindicate that knowledge management affect 
the empowerment of leadership (1). Supportive culture affects ledership 
empowerment (2). Knowledge management affects decision making (3). 
Supportive culture affects decision making (4). Leadership empowerment 
affects decision making (5). 
 
Keywords: Knowledge management, supportive culture, ledership 
empowerment towards decision making of woman leader. 
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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian adalah untuk mengkaji pengaruh manajemen 
pengetahuan, budaya suportif terhadap kepemimpinan perempuan dalam 
pengambilan keputusan dengan pemberdayaan kepemimpinan sebagai 
variabel mediasi pada pimpinan perempuan yang berada dikampus IAIN 
Surakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling 
dan diperoleh sampel 45 responden yang merupakan pemimpin perempuan 
dikampus IAIN Surakarta. Variabel penelitian ini menggunakan tiga 
variabel yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel mediasi. 
 
Untuk variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah Pengambilan 
keputusan. Untuk variabel independen (X) manajemen pengetahuan, budaya 
suportif, dan variabel mediasi (Z) pemberdayaan kepemimpinan. Metode 
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif. Untuk metode analisa 
data menggunakan analisis path dan uji sobel. Sedangkan untuk olah data 
menggunakan program IBM SPSS Statistik 20.0. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan 
berpengaruh terhadap pemberdayaan kepemimpinan (1). Budaya suportif 
berpengaruh terhadap pemberdayaan kepemimpinan (2). Manajemen 
pengetahuan berpengaruh terhadap pengambilan keputusan (3). Budaya 
suportif berpengaruh terhadap pengambilan keputusan (4). pemberdayaan 
kepemimpinan berpengaruh terhadap pengambilan keputusan (5). 
 
Kata Kunci : Manajemen Pengetahuan, budaya suportif, pemberdayaan 
kepemimpinan terhadap pengambilan keputusan pemimpin perempuan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.  Latar Belakang  
  Setiap peran kepemimpinan disuatu organisasi yang memiliki pengaruh besar 
dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, pemimpin sering 
diistilahkan orang yang berpengaruh besar kepada bawahan untuk mencapai tujuan 
yang diharapkan. Kepemimpinan adalah ilmu dan seni yang mempengaruhi orang 
atau sekelompok untuk bertindak seperti yang diharapkan untuk mencapai tujuan 
yang efektif dan efisien (Nugroho, 2011). Jadi, secara jelas bahwa pemimpin 
memiliki pengaruh besar terhadap sukses atau tidaknya suatu organisasi. 
Menurut ACWF (2015) terdapat lebih dari 15 juta pemimpin di China saat ini, 
dan sebesar 38% dari semua kalangan dikuasai oleh perempuan. Berdasarkan 
fenomena tersebut, China telah membuka lebar kesempatan bagi perempuan untuk 
menduduki kursi kepememimpinan dan pengembangan karir (Veras, 2010). 
Sebuah perusahaan besar di Amerika yaitu IBM (international Business 
Machines) termasuk perusahaan konsultan yang berfokus pada pembangunan dan 
pengembangan bidang teknologi multinasional yang memberikan kesempatan bagi 
karir perempuan. Perusahaan IBM ini bersikap strategis dalam pendekatannya 
melalui kebijakan gender, yaitu memberikan peluang bagi perempuan untuk 
memimpin dan mengembangkan karir secara bertahap (Gilbert, 2011). Mengingat 
bahwa keterwakilan perempuan dalam memimpin dan pengembangan karir di setiap 
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sektor publik dibutuhkan, guna sebagai pendorong kesuksesan organisasi atau 
perusahaan. 
Perusahaan IBM memiliki program khusus yang berinisiatif dalam 
pemberdayaan perempuan yang memastikan bahwa perempuan di seluruh dunia 
berhak memiliki pendidikan tingkat tinggi, peralatan cukup, dan inspirasi serta 
motivasi guna mengembangkan talenta yang dimiliki oleh perempuan (Gilbert, 2011). 
Jadi, organisasi IBM ini menjadi salah satu contoh untuk organisasi atau perusahaan 
lain bahwasannya penting adanya memanfaatkan peluang untuk mendorong 
kesuksesan perempuan pada kepemimpinan dalam jangka panjang dan berkelanjutan. 
Negara Indonesia sendiri juga memberikan kesempatan bagi perempuan, 
dimana kursi pemimpin perempuan saat ini mulai meningkat. Menurut data dari 390 
CEO perusahaan yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia, bahwa sebesar 12,02% atau 
155 orang perempuan dari total Direktur diIndonesia yang sebesar 1.289 orang 
menduduki kursi sebagai Direktur diperusahaan yang telah go public (Majalah 
SWA.co.id). Berarti, posisi pemimpin perempuan saat ini meningkat sebesar 30%, dan 
kesempatan perempuan untuk memimpin sangatlah lebar di dunia bisnis, birokrasi 
pemerintahan, maupun sektor apapun (Noviani, 2017). 
Sebuah teori manajemen bisnis memberikan pemahaman tentang peran strategis 
manusia dalam Manajemen Sumber Daya (HRM) yang mengacu pada kegiatan untuk 
menarik, mengembangkan , memelihara yang efektif pemimpin dan tenaga kerja 
dalam organisasi. Karena selama ini HRM telah menjadi pemain vital dalam strategi 
organisasi maupun perusahaan. Tugas lain dari HRM adalah bertindak sesuai hukum 
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untuk memastikan misi dan kesempatan kerja, tidak adanya diskriminasi seksual 
dalam pekerjaan, menerapkan prinsip upah kerja setara untuk kedua jenis kelamin, 
dan menjamin perlindungan untuk tenaga kerja perempuan baik itu pemimpin 
maupun karyawan (Veras, 2010).  
Terdapat sebuah perusahaan yang bergerak dibidang kerajinan PT.Her Young 
Kitchenware Indonesia yang dipimpin oleh Direktur Utama perempuan selama 8 
tahun. Dapat dibuktikan bahwa pemimpin perempuan meningkat dalam dunia bisnis 
perusahaan, tetapi masih terdapat kendala dalam mengembangkan perusahaan ini, 
salah satunya adalah pemimpin perempuan tersebut belum mampu mengambil 
keputusan yang sesuai dengan visi, misi, dan tujuan bersama, termasuk keputusan 
yang tidak sesuai dengan karyawannya. Kapabilitas pemimpin perempuan masih 
diragukan dalam mengambil keputusan saat memimpin (Noviani, 2017).   
Pengembangan perempuan dalam memimpin, terutama dalam hal proses 
pengambilan keputusan harus diperhatikan dan dipahami terlebih dahulu , karena itu 
akan berdampak pada pengembangan organisasi ataupun perusahaan yang dipimpin. 
Bukan hanya itu, pengambilan keputusan yang efektif diperlukan karena memiliki 
tujuan untuk meningkatkan partisipasi perempuan di Indonesia, pengelolaan dan 
pengambilan keputusan tentang urusan negara dan sosial. Melakukan upaya untuk 
memastikan bahwa persentase perempuan dalam pengelolaan profesi dan sektor 
dimana perempuan dapat berpatisipasi dan mendominasi sebanding dengan laki-laki 
(Shirmohammadi, 2016).  
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Salah satu fungsi yang harus dilakukan pemimpin dalam upaya pencapaian 
tujuan adalah bagaimana pemimpin mengambil keputusan yang bijak. Ketika 
pemimpin mengambil keputusan yang tepat, semua itu akan berpengaruh pada dirinya 
sendiri dan organisasi. Begitu pula sebaliknya, pemimpin mengambil keputusan yang 
tidak didasari dengan tujuan, maka itu akan berimbas pula pada organisasi (Marzuki, 
2015). Jadi, seorang pemimpin diharapkan, ketika mengambil keputusan hendaklah 
memiliki alternatif  terbaik dari berbagai alternatif yang tersedia. 
Keberhasilan pemimpin dilihat dari cara mengambil keputusan, cara membagi 
kekuasaan, dan cara berkomunikasi dengan yang dipimpinannya. Menurut Northouse 
(2013) pengambilan keputusan bagi seorang manajer administrator sangatlah penting, 
karena mempunyai peran strategis dalam memotivasi bawahannya, komunikasi, 
koordinasi, dan perubahan organisasi. Seorang pemimpin dikatakan baik apabila 
berhasil dalam mengambil keputusan yang bijak dan diterima oleh bawahannya.  
Penelitian terdahulu yang membahas kepemimpinan diIndonesia sudah banyak 
seperti, Trang, 2013; Jane, 2017; Satyawati, 2014, tetapi fokus penulis terletak pada 
efektifitas pemimpin perempuan dalam pengambilan keputusan. Oleh karena itu, 
penulis tertarik untuk menganalisa efektifitas yang menjadi tolak ukur oleh pemimpin 
perempuan dalam mengambil keputusan. Mengingat masih jarang pula penelitian 
yang menjelaskan secara detail oleh efektifitas kepemimpinan perempuan dalam 
mengambil keputusan. Selain itu, hasil penelitian terdahulu juga akan mendukung 
adanya penelitian penulis, yang akan menghasilkan singkronisasi antara efektifitas 
kepemimpinan perempuan dalam mengambil keputusan.  
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Efektifitas perempuan dalam pengembangan karir diartikan sebagai 
kepemimpinan perempuan yang berorientasi pada pengembangan karir dan 
menyeimbangkan antara aktifitasnya sebagai tanggungjawab dalam organisasi dan 
tanggungjawabnya menjalankan amanah rumah tangga. Pada dasarnya, efektif atau 
tidaknya tindakan dapat dilihat dari pencapaian tujuan dan hasil dari suatu tindakan 
(Djafri, 2014). Dengan demikian, efektifitas seorang pemimpin merupakan 
kemampuan yang dimiliki pemimpin perempuan dalam mengerjakan sesuatu yang 
menjadi tujuannya dengan tindakan yang tepat dan benar dalam pengambilan 
keputusan organisasi. 
Efektifitas pemimpin dalam mengambil keputusan yang bijak dan diterima oleh 
karyawannya, tergantung pula dengan budaya organisasi yang diterapkan oleh 
masing-masing pemimpin dan diikuti oleh karyawannya. Budaya yang dimaksudkan 
adalah budaya suportif yaitu kebiasaan yang mengedepankan kesolidan, 
kekeluargaan, dan kegembiraan dalam berkerja, serta berorientasi pada pencapaian 
tujuan (Trang, 2013). 
Salah satu aspek penting yang diharapkan mampu melengkapi penelitian oleh 
penulis, adalah manajemen pengetahuan dari seorang pemimpin perempuan dalam 
menjalankan perannya. Manajemen pengetahuan dalam kepemimpinan memiliki 
peran penting yaitu menggabungkan kecenderungan dimana seseorang didorong 
untuk mencapai tujuan atau pandangan ideal dimasa mendatang (Purnama, 2009).  
Penerapan sisi pengetahuan ini berarti pemimpin harus   menguasai dan 
mengelola pengetahuan dengan metode yang sifatnya mudah diterima kepada 
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bawahannya. Penerapan manajemen pengetahuan ini disimpulkan bahwa pemimpin 
sebagai sebuah proses dan perancang sistem. Hal ini menunjukkan bahwa, pemimpin 
mencari metode yang digunakan agar anggota mengetahui rancangan dan 
implementasi suatu proses atau sistem yang berkaitan (Lopez, 2013).  
Manajemen pengetahuan seorang pemimpin dalam organisasi harus disesuaikan 
dari cara bekerja dengan sistem pengetahuan, menciptakan sarana lingkungan 
ditempat kerja, dan mendukung pengembangan pengetahuan. Untuk mencapai tujuan, 
pengetahuan pemimpin perlu diimbangi dalam penciptaan, penggunaan pengetahuan 
untuk memperbaiki diri, efektivitas profesional mereka sendiri, serta efektifitas 
organisasi tersebut (Kandusi, 2015). 
Begitu pula menurut Purnama (2010) yang menyampaikan bahwa “knowledge 
management is dynamichuman process of justifying personal belief toward the 
truth”, yaitu suatu pengelolaan proses pengetahuan secara sistematik, yaitu melalui 
pengetahuan yang diciptakan, diidentifikasi, dikelompokkan, dibagikan, serta 
disatukan. Tujuan dari penerapan manajemen pengetahuan adalah untuk menciptakan 
pengetahuan baru melalui proses inovasi serta mewujudkannya dalam bentuk produk 
atau jasa. 
Fungsi kepemimpinan adalah mampu memerankan agen perubahan. Pemimpin 
dalam organisasi harus dapat bertindak sebagai agen perubahan bagi anggota-
anggotanya. Untuk mencapai perubahan tersebut harus terdapat pemberdayaan 
kepemimpinan guna mencapai target yang telah ditentukan. Menurut Zhang dan 
Bartol (2010) Pemberdayan kepemimpinan merupakan sebuah pola hubungan yang 
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mampu memberdayakan kemampuan karyawannya untuk memimpin dirinya sendiri, 
bertanggungjawab terhadap tindakan dan karyawan memperoleh imbalan sesuai apa 
yang telah dihasilkan. 
Pemberdayaan kepemimpinan lebih mengedepankan pola hubungan yang 
harmonis antara pimpinan dan bawahan guna menumbuhkan pemberdayaan yang 
mengarah pada kreatifitas dan inovasi. Dengan adanya pemberdayaan pemimpin, 
maka bawahan akan merasa bangga, percaya diri, memiliki loyalitas tinggi, dan 
berbuat baik dari sebelumnya (Arizqi, 2017). Dapat dikatakan bahwa seseorang yang 
memiliki gaya pemberdayaan kepemimpinan yang tinggi, berati pemimpin tersebut 
mampu berperan sebagai agen perubahan yang sesungguhnya dan mampu 
menstransformasikan perubahan organisasi ke arah yang lebih baik dimasa 
mendatang. 
Menurut Roellyanti (2015) kepemimpinan yang memberdayakan menyoroti 
pentingnya pekerjaan, melibatkan partisipasi dalam pengambilan keputusan, 
menyampaikan keyakinan bahwa kinerja akan lebih tinggi, dan menghapus 
hambatan-hambatan dalam biokrasi. Selain itu, diperkuat oleh Zhang dan Bartol 
(2010) yang menegaskan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan merupakan 
sebagai proses pelaksanaan kondisi yang memungkinkan karyawan merasa berarti 
dengan pekerjaannya. Selanjutnya, memberikan keyakinan dalam kemampuan 
karyawan, dan menghapus rintangan dalam pengambilan keputusan dalam upaya 
meningkatkan kinerja karyawan. 
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Peran pemimpin merupakan faktor penting dalam implementasi perubahan 
organisasi. Pemimpin yang memiliki sifat pertisipatif merupakan faktor penting 
dalam kesuksesan organisasi, dan akan berdampak positif terhadap komitmen 
karyawannya (Arizqi, 2017). Karena dengan begitu, karyawan akan lebih memiliki 
komitmen yang tinggi pada organisasi. Sebuah interaksi yang lebih dekat antara 
pemimpin dan karyawan dengan sub budaya organisasi yang akan diperkuat oleh 
peran pemimpinnya. Kemudian, peran pemimpin tersebut akan meningkatkan 
komitmen masing-masing karyawan. 
Maka dari itu, adanya sebuah budaya yang diterapkan oleh pemimpin itu sangat 
penting dalam komitmen karyawan dalam bertahan disetiap organisasi. Budaya 
Suportif merupakan kebiasaan dari pendiri dan kelompok yang selalu merealisasikan 
ide serta melengkapi segala sesuatu sehingga organisasi dalam budaya ini dapat 
berjalan dengan baik, guna menciptakan sebuah kelompok yang memiliki kesamaan 
visi dan misi. Budaya suportif dirasa pantas dalam mendukung porsi kepemimpinan 
perempuan karena tipe kebiasaan ini berorientasi pada keharmonisan dan 
kekeluargaan yang kuat serta membangun kelompok dalam budaya positif dan 
produktif (Satyawati, 2014).  
Kepemimpinan dan budaya suportif saling berkaitan dimana, penerapan 
tersebut terletak pada kekompakan oleh pemimpin dan karyawan. Salah satu sistem 
perusahaan yang harus diterapkan oleh pemimpin adalah budaya suportif , apalagi 
seorang perempuan perlu karena memimpin suatu organisasi atau perusahaan untuk 
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memacu kewibaan dalam jati dirinya untuk memimpin karyawan, dimana diterapkan 
melalui budaya suportif yang berdampak positif  (Purnama, 2010). 
Jadi, secara fakta menunjukkan bahwa kerjasama yang baik dalam manajemen 
disuatu organisasi ataupun perusahaan, kepemimpinan dapat meraih harapan dan 
mengalami kondisi yang lebih baik dalam pekerjaannya, tanpa melihat faktor gender 
itu sendiri. Berarti interaksi antara pemimpin organisasi dengan para karyawan yang  
membutuhkan alternatif work arrangements atau rencana kerja untuk mengatur 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tujuan yang telah ditentukan. 
Berdasarkan beberapa paparan fenomena pada latar belakang diatas, penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian yang berfokus pada efektifitas pemimin 
perempuan dalam pengambilan keputusan melalui budaya suportif, dengan dukungan 
penelitian terdahulu oleh (Trang, 2013), manajemen pengetahuan (Kandusi, 2015), 
dan pemberdayaan kepemimpinan (Roellyanti, 2015), agar terdapat penemuan dan 
inovasi dalam setiap penelitian. Maka dari itu, penelitian tersebut berjudul: 
"KEPEMIMPINAN PEREMPUAN DALAM PENGAMBILAN KEPUTUSAN 
(Studi Kasus pada Pemimpin Perempuan dalam lini pendidikan, yang berada di 
kampus IAIN Surakarta, Jawa Tengah)”. 
 
1.2.  Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang efektifitas kepemimpinan perempuan dalam 
pengambilan keputusan, maka masalah yang dapat diidentifikasi adalah: 
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Kemimpinan perempuan meningkat diberbagai sektor seperti bisnis dan 
perusahaan, kesehatan, pendidikan, perdagangan, birokrasi pemerintah, serta berbagai 
sektor publik lainnya. Terdapat sebuah perusahaan PT.Her young Kitchenwhere 
Indonesia yang dipimpin oleh perempuan, tetapi masih terdapat kendala dalam 
mengembangkan perusahaan ini. Salah satunya adalah pemimpin perempuan tersebut 
belum mampu mengambil keputusan yang sesuai dengan tujuan bersama, termasuk 
keputusan yang tidak sesuai dengan karyawannya. Kapabilitas pemimpin perempuan 
masih diragukan dalam mengambil keputusan saat memimpin, (Noviani, 2017). 
Dengan demikian, penulis berfokus pada penelitian yang berpacu pada efektifitas 
pemimpin perempuan dalam pengambilan keputusan disebuah organisasi.  
 
1. 3.  Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, agar permasalahan yang dikaji lebih 
terarah dan mendalam serta tidak terlalu luas jangkauannya, maka permasalahan 
dibatasi pada efektifitas kepemimpinan perempuan dalam pengambilan keputusan. 
Manajemen pengetahuan diperlukan karena mengingat bahwa menjadi seorang 
pemimpin perlu untuk mengelola pengetahuan dalam pengambilan keputusan. Selain 
itu, pemberdayaan kepemimpinan diperlukan dalam komitmen karyaan, karena 
menjadi tolak ukur efektifitas pemimpin perempuan dalam menjalankan perannya.   
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Selain itu, budaya suportif diperlukan karena budaya ini disesuaikan dengan norma,   
kebiasaan, dan keharmonisan dan tetap berorientasi pada pencapaian tujuan. 
 
1.4.  Rumusan Masalah 
Pada penelitian ini, terdapat 3 variabel Independen berupa Manajemen 
Pengetahuan, Budaya Suportif, variabel Intervening yaitu Pemberdayaan 
Kepemimpinan, yang berpengaruh pada variabel Dependen yaitu  Efektifitas 
kepemimpinan perempuan dalam pengambilan keputusan. Terdapat faktor 
pendukung efektifitas kepemimpinan perempuan dalam pengambilan keputusan yaitu 
manajemen pengetahuan untuk menunjang efektifitas kepemimpinan perempuan 
dalam pengambilan keputusan yang bijak (Raharso, 2011). 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, agar permasalahan yang dikaji lebih 
terarah dan mendalam serta tidak terlalu luas jangkauannya, maka permasalahan 
dibatasi pada efektifitas kepemimpinan perempuan dalam pengambilan keputusan.  
Sebuah Manajemen pengetahuan diperlukan karena mengingat bahwa menjadi 
seorang pemimpin perlu untuk mengelola pengetahuan dalam pengambilan 
keputusan. Selain itu, pemberdayaan kepemimpinan diperlukan dalam komitmen 
karyaan, karena menjadi tolak ukur efektifitas pemimpin perempuan dalam 
menjalankan perannya. Tidak lepas dari sebuah budaya suportif karena budaya 
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suportif adalah norma, perilaku, atau kebiasaan yang berorientasi pada kekeluargaan, 
keharmonisan dalam bekerja dan tetap pada pencapaian tujuan. 
Selain itu, pemberdayaan kepemimpinan dalam mempengaruhi orang lain 
(Rollyanti, 2015), dan Budaya Suportif dimana keharmonisan, kekeluargaan, 
kerjasama tim yang baik lahir dari budaya yang bersifat Suportif (Trang, 2013). 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka pertanyaan penelitian yang diajukan 
adalah sebagai berikut : 
1.4.1. Apakah manajemen pengetahuan berpengaruh terhadap pemberdayaan 
 kepemimpinan disuatu organisasi? 
1.4.2. Apakah budaya suportif  berpengaruh terhadap pemberdayaan 
kepemimpinan disuatu organisasi? 
1.4.3. Apakah manajemen pengetahuan berpengaruh terhadap pemimpin dalam 
pengambilan keputusan disuatu organisasi? 
1.4.4. Apakah budaya suportif berpengaruh terhadap pemimpin dalam pengambilan 
keputusan disuatu organisasi? 
1.4.5. Apakah pemberdayaan kepemimpinan berpengaruh terhadap efektifitas 
pemimpin dalam pengambilan keputusan disuatu organisasi? 
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1.4.6. Apakah pemberdayaan kepemimpinan dapat memediasi pengaruh 
manajemen pengetahuan terhadap pengambilan keputusan disuatu 
organisasi?  
1.4.7. Apakah pemberdayaan kepemimpinan dapat memediasi pengaruh budaya 
suportif terhadap pengambilan keputusan disuatu organisasi?  
 
1.5.    Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan dengan perumusan masalah penelitian, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah : 
1.5.1. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara manajemen pengetahuan 
terhadap pemberdayaan kepemimpinan disuatu organisasi. 
1.5.2. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara budaya suportif terhadap 
pemberdayaan kepemimpinan disuatu organisasi. 
1.5.3. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara manajemen pengetahuan 
terhadap efektifitas pemimpin perempuan dalam pengambilan keputusan 
disuatu organisasi. 
1.5.4. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara budaya suportif terhadap 
efektifitas pemimpin perempuan dalam pengambilan keputusan disuatu 
organisasi. 
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1.5.5. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara pemberdayaan 
kepemimpinan terhadap efektifitas pemimpin perempuan dalam 
pengambilan keputusan disuatu organisasi. 
1.5.6. Untuk mengkaji pemberdayaan kepemimpinan dalam memediasi pengaruh 
manajemen pengetahuan terhadap pengambilan keputusan disuatu 
organisasi. 
1.5.7. Untuk mengkaji pemberdayaan kepemimpinan dalam memediasi pengaruh 
budaya suportif terhadap pengambilan keputusan disuatu organisasi. 
 
1.6.   Manfaat Penelitian 
Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi peneliti khususnya 
maupun bagi pembaca pada umumnya. Adapun manfaat dari penelitian ini secara 
rinci yaitu sebagai berikut: 
1.6.1. Manfaat Akademisi 
Memberikan pengetahuan kepada pembaca tentang hubungan antara budaya 
suportif dan manajemen pengetahuan dengan efektifitas pemimpin perempuan dalam 
pengambilan keputusan. Memberikan landasan untuk penelitian berikutnya dalam 
bidang yang sama pada masa mendatang. Hasil penelitian ini, diharapkan menambah 
khasanah akademik sehingga berguna sebagai pengembangan ilmu khususnya pada 
ranah ilmu Ekonomi, dan lain sebagainya. 
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1.6.2.   Manfaat Praktisi 
Bagi Pihak yang dituju : Hasil penelitian diharapkan dapat bermanfaat sebagai 
bahan evaluasi sekaligus sebagai acuan dalam proses kepemimpinan perempuan 
dalam pengambilan keputusan. 
Bagi Kampus IAIN Surakarta : Hasil penelitian ini diharapkan dapat 
menumbuhkan pemantik pertama kali dalam pengetahun Manajemen Sumber Daya 
Manusia, dimana objek kajian yang akan dibahas yaitu seorang pemimpin perempuan 
dalam mengambil keputusan disutu organisasi. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir (Lampiran 1) 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian isi, 
dan bagian akhir. Pada bagian awal skripsi ini memuat halaman judul, halaman 
pengesahan, abstrak, kata pengantar, motto dan persembahan, daftar isi, daftar tabel 
dan daftar lampiran. Bagian skripsi ini terdiri dari lima bab, antara lain sebagai 
berikut : 
BAB 1  PENDAHULUAN 
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Bab ini memuat uraian mengenai latar belakang, permasalahan, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, sistematika penulisan skripsi. 
BAB II  LANDASAN TEORI 
Bab ini memuat uraian mengenai konsep dan prinsip dasar yang 
dijadikan landasan teori bagi peneliti yang akan dilakukan.  Landasan 
teori ini berisi tentang pengertian kepemimpinan perempuan dalam 
pengambilan keputusan, gaya kepemimpinan, teori kepemimpinan, 
pemimpin perempuan dalam islam, pengambilan keputusan oleh 
pemimpin, manajemen pengetahuan pemimpin perempuan, 
pemberdayaan kepemimpinan, dan budaya suportif. 
 BAB III  METODE PENELITIAN 
Bab ini memuat uraian mengenai proses tahapan atau kerangka 
penelitian yang akan dilakukan dalam menjawab permasalahan 
penelitian untuk mencapai tujuan penelitian. 
BAB IV        ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini memuat uraian tentang gambaran umum, penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data serta pembahasan hasil analisis data 
atas pembuktian hipotesis. 
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BAB V       PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan atau  hasil penelitian dan saran 
yang diberikan dengan hasil penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1.  Landasan Teori 
2.1.1.     Efektifitas Kepemimpinan Perempuan  
Menurut Northouse (2013:312) kepemimpinan ialah ilmu dan seni yang 
mempengaruhi, dimana adanya orang atau kelompok yang bertindak seperti yang 
diharapkan mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Berbeda menurut Jane (2017) 
yaitu kepemimpinan adalah sebagai kemampuan untuk mempengaruhi motivasi atau 
kompetensi individu-individu lainnya dalam suatu kelompok, dimana seorang 
pemimpin mampu membawa pengaruh sosial dengan mengupayakan partisipasi 
sukarela para bawahannya dalam usaha mencapai tujuan organisasi. 
Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk membangkitkan semangat orang 
lain agar bersedia dan memiliki tanggungjawab secara total terhadap usaha mencapai 
atau melampaui tujuan organisasi Kepemimpinan merupakan seni mempengaruhi dan 
mengarahkan kemampuan dan usaha orang lain untuk mencapai tujuan pemimpin.  
Keberadaan pemimpin dalam organisasi, terletak pada upaya mempengaruhi usaha 
individu dan kelompok untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal (Fadhli, 
2010). Untuk itu,  pemimpin mempunyai kedudukan yang sangat strategis karena 
merupakan ujung tombak disuatu organisasi. 
Sebagai proses sosial, kepemimpinan dan kekuasaan senantiasa ada dalam 
setiap masyarakat, baik yang susunannya masih sederhana maupun rumit. 
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Kepemimpinan selalu berhubungan dengan persoalan kekuatan atau power. Konsep 
kekuasaan sangat dekat dengan kepemimpinan. Ketika melihat hubungan antara 
kepemimpinan dan kekuasaan bahwa pemimpin hendaknya tidak hanya menilai 
perilaku pemimpin mereka, agar mengerti bagaimana sebenarnya mereka 
mempengaruhi orang lain,  akan tetapi lebih menekankan pada posisi mereka dan 
bagiamana cara mereka menggunakan kekuasaan (Sutrisno, 2013).  
 
 2.1.2.  Gaya Kepemimpinan Autentik 
 Suatu penerapan gaya kepemimpinan yang Autentik atau mengedepankan etika 
dan kepercayaan secara sosial sangat dibutuhkan oleh pemimpin. Para pemimpin 
yang Autentik merupakan pemimpin yang mengetahui siapakah mereka, mengetahui 
apa yang mereka yakini dan nilai, bertindak atas nilai tersebut, meyakini secara 
terbuka dan berterus terang dengan apa yang dilakukan (Robbins, 2015: 260). 
Sikap etika dan kepemimpinan saling berkaitan satu sama lain. Para pemimpin 
yang tidak etis akan menggunakan sosok karisma mereka untuk meningkatkan 
kekuasaannya atas bawahannya, diarahkan untuk melayani dirinya sendiri hingga 
akhir. Berbeda dengan pemimpin yang mengedepankan etika dalam memimpin. 
Menurut (Robbins, 2015: 265) Pemimpin Autentik sering memberlakukan 
pengikutnya dengan keadilan,maksudnya sering menerapkan kejujuran, kerendahan 
hati, menjaga keakraban, menyampaikan informasi yang akurat, dan dari sini 
hubungan antara pemimpin dengn bawahan atau pengikut akan terbentuk harmonis 
dengan sendirinya seiring berjalannya waktu. 
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Agar kepemimpinan Autentik menjadi efektif, tidak cukup bagi pemimpin 
hanya memiliki karakter moral yang tinggi semata. Pemimpin harus bersedia 
mempelajari untuk mengekspresikan keyakinan etis dan moral mereka dalam 
pernyataan yang mencerminkan nilai yang dibagikan oleh para pengikut organisasi 
mereka. Pemimpin dapat membangun fondasi kepercayaan ini untuk menunjukkan 
karakter mereka, mendorong rasa persatuan, dan menciptakan tujuan dan rasa percaya 
diri yang tinggi bahwa mereka mampu untuk mencapai targetnya (Robbins, 
2015:270). 
Jadi, seorang pemimpin harus pula mengedepankan etika dan moral dalam 
menghadapi pengikutnya, serta bertanggungjawab dalam menentukan hal-hal yang 
tepat untuk dikerjakan, menciptakan dinamika organisasi yang dikehendaki agar 
semua memberikan komitmen, bekerja dengan semangat dan antusias untuk 
mewujudkan hal apapun yang telah ditetapkan bersama.  
Pemimpin harus mampu menetapkan arah dan tujuan perbaikan kualitas dalam 
mengambil keputusan sehingga meningkatkan kepuasan anggota organisasi. Menjadi 
pemimpin perempuan sangatlah berharga dan penting, karena ilmu dan pengalaman 
yang dapat diambil akan berpengaruh positif untuk perbaikan diri sendiri kedepannya 
(Robbins, 2015:280). Pemimpin perempuan akan merasakan aura positif yang 
berbeda dengan perempuan yang lain, karena sudah terbiasa dilatih untuk mengelola 
dan meningkatkan kemampuan yang ada. 
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2.1.3.     Teori Kepemimpinan 
Terdapat teori yang dikemukakan oleh para ahli terdahulu oleh Setiawan (2014) 
konsentrasi dalam kepemimpinan, diantaranya sebagai berikut : 
1. Teori Pendekatan Trait atau Sifat 
Teori ini memang kebanyakan lebih menekankan pada kepemimpinan yang 
terfokus pada identifikasi trait intelektual, emosional, fisik, dan trait kepribadian 
yang lain dimana dari seorang pemimpin yang efektif. Adanya asumsi bahwa seorang 
pemimpin yang efektif pasti memiliki sejumlah trait khusus.  
Adapun tes yang digunakan dalam menyaring calon karyawan adalah bentuk 
tes dengan menggunakan teori trait tentang kepemimpinan. Selain diungkap dalam 
tes, trait seorang pemimpin juga diukur melalui observasi perilaku dalam situasi 
kelompok, dengan pilihan dari rekan (vooting), nominasi atau rating dari pengamat, 
dan analisis data biografi. Ada 4 hal penting yang didalam teori trait ini adalah 
sebagai berikut: 
a. Intelegensi, dikatakan bahwa pemimpin harus lebh cerdas dari orang yang 
dipimpin. Namun, salah satu penemuan yang penting adalah bahwa perbedaan 
intelegensi yang terlalu besar antara pemimpin dan orang yang dipimpin justru 
merugikan. 
b. Kepribadian, dapat diasosiasikan dengan keefektifan seorang pemimpin. 
Kepribadian seorang pemimpin ketika mengambil tindakan secara mandiri yang 
berkorelasi dengan posisi atau jabatan seorang responden dalam organisasi. 
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Semakin tinggi posisi seseorang dalam organisasi, maka semakin penting trait 
ini. 
c. Karasteritik Fisik, dimana ada beberapa organisasi yang percaya dengan 
penampilan fisik seseorang yang besar diperlukan guna mendapatkan 
kepatuhan dari para bawahannya seperti usia, tinggi badan, berat badan, 
penampilan menarik. Tetapi tidak demikian, masih ada pemimpin yang 
berpostur kecil, misal Gandhi, Truman, Stalin, dimana mencapai kepemimpinan 
yang tinggi. 
d. Kemampuan Supervisi, dijelaskan bahwa penggunaan praktik supervisi secara 
efektif dalam situasi apapun yang menuntut kehadiran seorang penyedia. 
Meskipun demikian, cara pengukuran yang valid terhadap konsep ini belum 
ditemukan. Karena setiap periode dalam penelitian lainnya banyak 
pembaharuan dan diukur dari beberapa aspek, seperti trait yang   dilihat dari 
zodiak, gaya tulisan, tanda tangan, urutan kelahiran. 
 
2.1.4.     Pemimpin Perempuan dalam Pandangan Islam 
Kepemimpinan dalam islam merupakan amanah yang melekat pada diri setiap 
muslim. Hanya saja persoalan kepemimpinan ditengah umat muslim menjadi 
persoalan yang tidak pernah tuntas diperdebatkan ketika     kepemimpinan yang 
berkaitan dengan aspek lebih luas, terutama kaitannya dengan pemimpinan 
perempuan pada wilayah publik, khususnya kepemimpinan politik (Fathurrahman, 
2016). 
23 
 
Apabila masa awal perkembangan pemikiran islam perdebatannya seputar 
pemimpin antara kaum Muhajirin dan kaum Anshor Madinah. Selang beberapa 
perkembangan waktu modern saat ini perdebatannya adalah layak tidaknya 
perempuan sebagai pemimpin pada ranah publik dalam perspektif agama. Adapun 
kedudukan laki-laki dan perempuan dianggap sama-sama sebagai khalifah atau wakil 
Allah dimuka bumi ini (Fathurrahman, 2016). 
Seorang Laki-laki dan perempuan  memiliki kesempatan dan wewenang yang 
sama dalam menjalankan fungsi mengelola, memakmurkan, dan memimpin sesuai 
dengan potensi, kompetensi, dan peran yang dijalankan. Terdapat dua pendapat yang 
membicarakan hak-hak perempuan kaitannya dengan kepemimpinan. Beberapa 
pendapat yang menyatakan bahwa perempuan tidak layak menjadi pemimpin, dan 
adapula pendapat lainnya memperkenankan perempuan ikut terlibat dan berpatisipasi 
aktif layaknya laki-laki dalam ranah politik  publik maupun domestik (Fathurrahman, 
2016). 
Dalam perekembangan zaman, penghargaan masyarakat kepada perempuan 
semakin meningkat dan akhirnya dalam banyak hal perempuan diberikan kedudukan 
yang sama dengan laki-laki untuk melakukan berbagai kebijakan. Kutipan dari Al-
Qur’an yang mendukung perempuan boleh dan mampu  menjadi seorang pemimpin, 
yaitu QS. At-Taubah [9]:71 : 
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                              
                         
     
Artinya : “Dan orang-orang yang beriman, laki-laki dan perempuan, sebagian 
mereka (adalah) menjadi penolong bagi sebagian yang lain. Mereka menyuruh 
(mengerjakan) yang makruf, mencegah dari yang munkar, mendirikan shalat, 
menunaikan zakat, dan mereka taat pada Allah dan Rasul-NYA. Mereka itu akan 
diberi Rahmat oleh Allah. Sesungguhnya Allah Maha Perkasa lagi Maha 
Bijaksana”. 
Kutipan ayat tersebut sebagai gambaran tentang kewajiban melakukan kerja 
sama antara laki-lakai dan perempuan dalam berbagai aspek kehidupan, melalui 
kalimat perintah yaitu mengerjakan hal yang makruf dan mencegah hal yang munkar. 
Dengan demikian, setiap laki-laki dan perempuan hendaknya mampu mengikuti 
perkembangan masyarakat, agar masing-masing mereka mampu melihat dan 
memberi saran serta nasehat dalam berbagai aspek kehidupan.Selain itu, terdapat 
kutipan ayat Al-Qur’an yang lain sebagai pendukung adanya pemimpin perempuan, 
yaitu QS.Al-Ahzab [33] 35: 
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                           
                          
                             
                         
     
Artinya : “Sesungguhnya laki-laki dan perempuan yang muslim, laki-laki dan 
perempuan yang mukmin, laki-laki dan perempuan yang tetap dalam ketaatannya, 
laki-laki dan perempuan yang benar, laki-laki dan perempuan yang sabar, laki-laki 
dan perempuan yang khusyuk, laki-laki dan perempuan ynag bersedekah, laki-laki 
dan perempuan yang berpuasa, laki-laki dan perempuan yang memelihara 
kehormatannya, dan laki-laki dan perempuan yang menyebut (nama) Allah, maka 
Allah ST telah menyediakan untuk mereka ampunan dan pahala yang besar”. 
Adapun kutipan ayat tersebut diperjelas kembali menurut Tangngareng (2015) 
yang dikutip dari beberapa pendapat ulama lain memperbolehkan perempuan menjadi 
pemimpin diluar rumah tangganya, karena  Al-Qur’an memberi isyarat perempuan 
juga mampu menjadi pemimpin, bukan hanya laki-laki saja. Oleh karena itu, sebagian 
ulama memperbolehkan kepemimpinan perempuan secara umum, jika mereka 
memiliki kemampuan untuk melaksanakan amanah tersebut. Selain itu, mereka juga  
memiliki kriteria atau syarat-syarat menjadi seorang pemimpin. 
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Para ulama yang memperbolehkan perempuan menjadi pemimpin sesuai 
dengan referensi-referensi yang ada seperti Muhammad Syaltut menjelaskan bahwa 
tabiat kemanusiaaan antara laki-laki dan perempuan hampir sama. Allah SWT sendiri 
telah menganugerahkan kepada perempuan sebagaimana anugerah untuk laki-laki, 
dengan sisi potensi yang sama dari keduanya, adanya kemampuan dengan berbagai 
aktifitas yang bersifat umum maupun khusus, sesuai dengan syariat untuk memikul 
tanggungjawab yang sama pula (Tangngareng 2015). 
 
2.1.5.    Dasar-dasar dalam Pengambilan Keputusan 
Adapun beberapa dasar- dasar dalam pengambilan keputusan yang berlaku 
menurut teori George R.Terry dalam bukunya Robert (1990: 16) adalah, 
sebagai berikut: 
1. Intuisi, adalah keputusan yang diambil berdasarkan perasaan dan lebih bersifat 
subjektif yaitu mudah terkena sugesti, pengaruh luar, dan faktor kejiwaaan lain. 
Pengambilan bersifat Intuisi membutuhkan waktu singkat dan untuk masalah 
yang terbatas akan lebih memudahkannya dalam memberikan keputusan. 
2. Pengalaman, adalah keputusan beradasarkan pengalaman dan kemampuan 
untuk memperkirakan latar belakang masalah dan arah penyelesaiannya, serta 
memudahkan untuk memecahkan masalah.  
3. Fakta, adalah keputusan yang berdasarkan sejumlah fakta, data, atau informasi 
yang cukup, dan keputusan seperti ini sangat sederhana tetapi memudahkan 
dalam pengambilan keputusan yang baik dan solid. 
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4. Wewenang, adalah keputusan yang berdasarkan wewenang semata, maka akan 
menimbulkan sifat rutin dalam kesehariannya, tetapi sedikit susah karena 
melewati tahap permasalahan yang sebenarnya. 
5. Rasional, adalah keputusan yang berkaitan dengan daya guna dan dibuat 
berdasarkan pertimbangan rasional yang bersifat objektif, serta lebih kepada 
masyarakat secara global.  
 
2.1.6.  Proses Pengambilan Keputusan   
 Menurut Kotler (2000: 223) proses pengambilan keputusan antara lain sebagai 
berikut : 
1. Identifikasi masalah, dalam hal ini proses keputusan diambil bermula dari 
dirasakannya masalah yang menyebabkan pemecahan. 
2. Pengumpulan dan Penganalisisan data, dalam hal ini kumpulan data berguna 
sebagai pendukung dalam mengidentfikasi masalah yang ada. 
3. Pembuatan alternatif dalam kebijakan, maksudnya setelah masalah dirinci 
dengan tepat dan tersusun baik, perlu dipikirkan bagaimana cara 
pemecahannya. 
4. Pemilihan alternatif terbaik, disini ketika berbagai alternatif yang ada, dipilih 
kembali alternatif yang tepat dengan berbagai pertimbangan yang matang atau 
rekomendasi. 
28 
 
5. Pelaksanaan Keputusan, disini termasuk tahap akhir dari berbagai proses yang 
ada, dimana pengambil keputusan harus menerima dampak positif atau negatif 
dari hasil pengambilan keputusan dari alternatif yang terbaik. 
6. Pemantauan dan Pengevaluasian hasil pelaksanaan, setelah berbagai proses 
yang ada, waktunya pemimpin mengukur dan mengevaluasi dampak dari 
keputusan yang diambil. 
Jadi, pengambilan keputusan terstruktur atas berbagai proses yang ada, dan 
disinilah peran besar seorang pemimpin dalam menentukan kebijakan keputusan yang 
dapat memberikan dampak positif bagi bawahannya dan kemajuan organisasinya. 
Oleh karena itu, dibutuhkan keahlian seorang pemimpin apalagi perempuan dalam 
mengambil sebuah keputusan yang tepat sebab sangat mempengaruhi tercapainya 
tujuan organisasi atau perusahaan tersebut. 
 
2.1.7.   Manajemen Pengetahuan  
Pengetahuan atau pembelajaran merupakan informasi yang telah dianalisis dan 
diorganisasikan sehingga dapat dimengerti, serta dapat digunakan untuk memecahkan 
dan mengambil sebuah keputusan.   Untuk memperoleh manfaat sebesar-besarnya 
dari pengetahuan yang dimiliki dan untuk mengetahui pengetahuan yang harus 
dimiliki, perusahaan harus mengelola pengetahuannya melalui manajemen 
pengetahuan dibawah kendali oleh seorang pemimpin (Zookefli, 2010). 
Berbeda lagi oleh Bhatt (2011) yaitu manajemen pengetahuan adalah 
pengelolaan pengetahuan organisasi untuk menciptakan nilai dan menghasilkan 
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keunggulan bersaing atau kinerja yang prima. Melalui manajemen pengetahuan 
pemimpin mampu mengidentifikasikan pengetahuan yang dimiliki dan 
memanfaatkannya untuk meningkatkan kinerja dan menghasilkan inovasi yang ada.  
Menurut Munir (2012) tingkat organisasi sebuah pengelolaan manajemen 
pengetahuan sebenarnya memiliki beberapa proses yang diterapkan yaitu sebagai 
berikut (1) proses penetapan sasaran pengetahuan, (2) proses identifikasi 
pengetahuan, (3) proses akuisisi pengetahuan, (4) proses pengembangan pengetahuan, 
(5) proses berbagi dan distribusi pengetahuan, (6) proses pemanfaatan pengetahuan, 
(7) proses pemeliharaan dan penyimpanan pengetahuan, dan (8) proses evaluasi serta 
pengukuran pengetahuan.  
Alasan utama para praktisi SDM memiliki alasan tersendiri dalam manajemen 
pengetahuan oleh pemimpin yaitu, (1) memastikan ketersediaan pengetahuan yang 
dibutuhkan perusahaan itu tersendiri, (2) meningkatkan kemampuan dan 
menghasilkan solusi, (3) menghasilkan inovasi, dan (4) meningkatkan kemampuan 
dalam mengikuti trend. Dari beberapa penerapan pengetahuan manajemen ini 
meruapakan bagian dari upaya melakukan perubahan mulai dari pemimpin dalam 
mengambil keputusan, karyawan dalam menciptakan karyanya guna mencapai tujuan 
dari organisasi atau perusahaan tersebut (Robert, 2014). 
 
2.1.8.  Pemberdayaan Kepemimpinan 
 Target elemen dari perubahan menempatkan unsur manusia sebagai unsur 
sentral, diluar faktor metode, sosial, organisasi, dan tujuan. Meskipun demikian, 
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terdapat dua saspek penting yang perlu dikaji dalam peningkatan perilaku karyawan 
adalah aspek internal-eksternal karyawan (people) dan teknologi/ metode kerja 
(methods). Dalam proses perubahan organisasi, baik publik maupun non publik selalu 
diperlukan oleh kesiapan individu untuk berubah. Aspek “people” dan “methods” 
dapat mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah dan dapat ditingkatkan jika 
ada peran pemimpin yang mampu sebagai agen perubahan dan mampu 
menstranformasikan perubahan organisasi ke arah yang lebih baik (Arizqi, 2017).   
Pemberdayaan Kepemimpinan merupakan perilaku dimana kekuasaan dibagi 
dengan bawahannya sehingga dapat meningkatkan motivasi instrinsik mereka 
Munadharoh (2013). Pemberdayaan kepemimpinan berhubungan secara konsisten 
dengan proses tim yang lebih baik, belajar dan refeleksi atau lebih spesifiknya 
berhubungan dengan faktor psikologis seseorang. Jadi, pemberdayaan kepemimpinan 
juga terkait dengan tim dalam proses pembelajaran, berbagi informasi, berkomunikasi 
secara terbuka, memberi dan mencari umpan balik guna mengarah pada tim dengan 
kinerja yang baik pula. 
Sebuah komponen utama dari pemberdayaan kepemimpinan adalah 
memberdayakan tim untuk bekerja sama dan mendorong anggota tim untuk 
mengembangkan manajemen diri atau keterampilan kepemimpinan, sehingga mampu 
meningkatkan kinerja karyawan. Konsep dari pemberdayaan kepemimpinan lebih 
menyoroti pentingnya sebuah pekerjaan, memberikan partisipasi dalam pengambilan 
keputusan, menyampaikan keyakinan bahwa kinerja akan menjadi tinggi apabila 
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pimpinan memberdayakan potensi karyawan, diberi kewenangan untuk melakukan 
kreatifitas, dan pengambilan keputusan (Munadharoh, 2013). 
Tujuan utama dari pemimpin adalah memberdayakan tim untuk saling bekerja 
sama, sebagai pengatur kelompoknya sendiri. Tugas utama pemberdayaan 
kepemimpinan adalah untuk memfasilitasi proses tim, sehingga memungkinkan tim 
untuk mengelola dirinya sendiri. Pemberdayaan kepemimpinan dinyatakan bahwa 
pemimpin memungkinkan tim untuk bertindak secara otonom dengan mendorong 
anggota tim untuk mengamati kinerja mereka, untuk memperkuat diri dan self-kritis, 
untuk memiliki harapan kinerja tinggi, dan untuk menetapkan tujuan mereka sendiri 
(Munadharoh, 2013). Pemberdayaan kepemimpinan sebagai proses pelaksanaan 
kondisi yang memungkinkan berbagi kekuasaan dengan karyawan dan 
menggambarkan pentingnya pekerjaan para karyawan, menyediakan pengambilan 
keputusan otonomi yang lebih besar, mengungkapkan kepercayaan akan kemampuan 
karyawan, dan menutup halangan untuk kinerja. 
 
2.1.9.   Budaya Suportif dalam Organisasi 
Budaya organisasi ini mengacu pada gagasan, kebiasaan atau tradisi, dan 
perilaku sosial orang atau masyarakat tertentu. Kepemimpinan perempuan tentu 
diukur dengan sejarah struktur kepemimpinan tradisional yang kuat, karena ini akan 
berpengaruh pada kebijakan apa yang pantas ketika seorang pemimpin perempuan 
mengambil sebuah keputusan yang sesuai dengan para karyawannya (Trang, 2013). 
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Sosial budaya ini juga berpengaruh besar terhadap kepemimpinan perempuan, 
dimana berdasarkan struktur penataan usia yang hanya ditentukan oleh anggota laki-
laki di sebuah perusahaan, maupun ketika berada dimasyarakat tradisional. Adat 
istiadat dan budaya seringkali menjadi salah satu penghalang oleh perempuan dalam 
mengejar karir dan pengambilan keputusan atau partisipasi perempuan itu sendiri 
(Kandusi, 2015). 
Budaya organisasi sebagai suatu sistem nilai-nilai, keyakinan dan norma yang 
unik, dimiliki secara bersama oleh anggota suatu organisasi. Sebuah budaya dalam 
organisasi merupakan nilai yang dianut bersama oleh anggota organisasi, yang 
cenderung membentuk sebagai perilaku kelompok. Nilai-nilai yang sebagai budaya 
organisasi cenderung tidak terlihat maka sulit untuk berubah. Norma perilaku 
kelompok yang dapat dilihat, tergambar pada pola tingkah laku dan gaya anggota 
organisasi relatif dapat berubah (Sudarmo, 2011). 
Menurut Schimiedel (2013)  budaya organisasi sebagai gabungan atau integrasi 
dari falsafah, ideologi, nilai-nilai, kepercayaan, asumsi, harapan-harapan, sikap dan 
norma. Budaya organisasi yang bersifat Suportif merupakan pola pemikiran, 
perasaan, tindakan dari suatu kelompok sosial, yang membedakan dengan kelompok 
sosial yang lain, pada intinya terletka pada ciri khas dari organisasi atau perusahaan 
terletak. Budaya organisasi merupakan variabel penting bagi seorang pemimpin, 
karena budaya organisasi mencerminkan nilai dan norma, serta pedoman bagi 
anggota organisasi atau perusahaan tersebut. 
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Menurut Halilah (2010) mengemukakan bahwa budaya Suportif merupakan 
satu kompleks keyakinan, asumsi, nilai, dan simbol-simbol yang digunakan dalam 
menentukan jalan dimana untuk mencapai suatu tujuan organisasi perusahaan yang 
menekankan pada sistem kekeluargaan dan keharmonisan. Budaya Suportif dapat 
menjadi instrumen keunggulan kompetitif dan utama dalam organisasi. 
Apabila budaya Suportif dapat mendukung strategi organisasi, maka dari 
budaya organisasi itulah mampu mengatasi tantangan lingkungan yang menghambat 
secara internal maupun eksternal secara cepat dan tepat. Antara budaya organisasi 
dengan kepemimpinan disuatu organisasi atau perusahaan saling berkaitan, karena 
sebuah pola tindakan pemimpin secara keseluruhan diartikan sebagai gaya 
kepemimpinan (Satyawati, 2014). Gaya kepemimpinan inilah mewakili keterampilan 
dan sikap dari seorang pemimpin yang baik dal organisasi dan didukung sepenuhnya 
oleh budaya organisasi baik pula. 
Seorang pemimpin juga memiliki kemungkinan untuk bertindak sebagai agen 
perubahan dalam budaya Satyawati (2014). Semakin kuat gaya kepemimpinan yang 
diterapkan dan didukung oleh budaya organisasi termasuk budaya Suportif yang baik, 
maka akan memudahkan dalam pengambilan keputusan, dan tentunya meningkatkan 
kinerja perusahaan tersebut. Adanya pembentukan budaya organisasi yang baik, akan 
meningkatkan tingkat kepuasan kerja serta kreatifitas yang tinggi. 
Terciptanya sebuah pengambilan keputusan oleh pemimpin yang didukung oleh 
budaya organisasi yang bersifat Suportif dan kepemimpinan diterapkan dengan baik 
dan diterima oleh seluruh karyawan disuatu organisasi atau perusahaan. Mengingat 
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budaya Suportif merupakan suatu realitas yang didasari basic assumption, values, dan 
norms yang hidup, dihayati, dan dilakukan oleh anggotanya, maka penelitian 
mengenai budaya organisasi harus difokuskan dahulu pada identifikasi budaya, 
kebiasaan, nilai yang dianut, dan hidup diantara anggota organisasi, bukan pada 
budaya yang diinginkan oleh pemimpin saja (Budihardjo, 2015). 
 
2.1.10.       Pendekatan Pemimpin dalam Penerapan Manajemen Pengetahuan 
Sebuah penerapan manajemen pengetahuan oleh pemimpin ada yang 
dinamakan pendekatan Struktur yang terdiri dari beberapa proses. Langkah awal 
pendekatan manajemen pengetahuan oleh pemimpin adalah mengkaitkan antara 
kualitas proses orang dan teknologi dengan tuntunan bisnis atau investasinya. 
Pendekatan audit ini ada kecenderungan perusahaan berusaha mengukur tingkat 
pengembalian investasinya, yaitu dengan membandingkan investasi yang dikeluarkan 
untuk meningkatkan kualitas proses, orang, dan teknologi dengan kinerja perusahaan, 
dari sinilah peran pemimpin sangat kuat dalam mengambil sebuah keputusan 
(Maruapey, 2016). 
Pendekatan kedua yaitu kelengkapan modal intelektual oleh pemimpin beserta 
bawahan dan perusahaannya. Sebuah modal intelektual capital atau knowledge assets 
terdiri dari modal penghuni perusahaan, modal struktural, dan modal pemangku 
kepentingan (stakeholders capital,customer capital and external capital). Peusahaan 
menurut kualitas modal intelektual misalnya, Balanced scorecard dimana perspektif 
pelanggan dipakai untuk menuntut kepentingan pemodal, tetapi untuk pemimpin 
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sendiri perlu menggali segala kamampun, softskill untuk menjadi pemimpin yang 
berkarismatik (Hackett, 2013). 
Jadi, dengan menggunakan pendekatan terstruktur inilah yang akan 
memberikan kejelasan bagi pemimpin perusahaan maupun karyawannya untuk 
mengenai apa yang akan dicapai, bagaimana cara mencapainya, dan kejelasan peran 
masing-masing pada upaya penerapan mengelola pengetahuan.  
Adapun aspek yang terkandung dalam pendekatan terstruktur  adalah 
keterlibatan employee involment dan pemberdayaan atau employee empowerment 
seorang pemimpin maupun karyawannya. Orang yang selalu berfikir positif, 
bersinergi tinggi dan mempunyai kinerja diatas rata-rata, serta mampu membawa 
perubahan didalam kepemimpinannya, itulah dinamakan pemimpin yang bijaksana 
(Purnama, 2010). 
Beberapa pendekatan manajemen pengetahuan tersebut menjelaskan betapa 
pentingnya sebuah studi manajemen kepemimpinan perempuan dalam konteks 
politik, artinya dalam menilai pemimpin bukan harus dilihat dari jenis kelamin 
(gender), tetapi partisipasi serta cita-cita besar dari seseorang pemimpin itu juga 
menjadi pertimbangan. Keberhasilan seorang pemimpin dilihat dari cara mengambil 
keputusan, cara membagi kekuasaan, cara berkomunikasi dengan yang 
dipimpinannya dan faktor-faktor lainnya (Djafri, 2014). 
Jadi, secara fakta menunjukkan bahwa kerjasama yang baik dalam manajemen 
organisasi, kepemimpinan manajer dapat meraih harapan dan mengalami kondisi 
yang lebih baik dalam pekerjaannya, tanpa melihat faktor gender itu sendiri. Berarti 
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interaksi antara organisasi dengan para pegawai atau karyawannya yang didalamnya 
membutuhkan berbagai alternatif work arrangements atau rencana kerja secara 
matang yang mengatur pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tujuan 
yang telah ditentukan. 
 
2.2. Penelitian Terdahulu 
Ada beberapa hasil penelitian yang relevan dan dapat dijadikan rujukan bagi 
penelitian yang akan dilakukan. Dalam hal ini, adapun beberapa hasil penelitian 
terdahulu yang pernah disampaikan oleh   Purnama (2010) dengan judul “Peran 
Budaya Organisasi dan Pembelajaran dalam Knowledge Management”. Hasil 
penelitiannya adalah budaya organisasi dari seorang pemimpin sangatlah berkaitan 
dengan pengetahuan manajemen, dimana budaya itu terbentuk salah satunya dari para 
pemimpin-pemimpin dari masa kemasa.  
Adapula sebuah penelitian dari Raharso (2011) dengan judul “Peran   
Kepemimpinan dalam Manajemen Pengetahuan”, yaitu munculnya pengetahuan 
sebagai sumber daya yang menjamin bukti empiris dari diadopsinya pengetahuan 
manajemen. Karena outcome dari manajemen pada umumnya bersifat soft-measures 
and people oriented, maka satu-satunya faktor yang sangat berperan dalam mengelola 
pengetahuan manajemen adalah seorang pemimpin.  
Kehadiran pemimpin yang karismatik dan bijak merupakan pilar penting dalam 
pengetahuan manajemen, apalagi seorang perempuan yang memang dituntut seperti 
37 
 
itu. Kepemimpinan dalam pengetahuan manajemen dirumuskan sebagai: 
kepemimpinan dimana pemimpin, bersama karyawannya, mengklarifikasi arah 
pengembangan, dan mendukung proses pembelajaran pada tingkatan individu dan 
kelompok (Raharso, 2011). Pemimpin juga menginsipirasi karyawan untuk 
melakukan pengembangan personal melalui contoh yang diberikan oleh pemimpin itu 
sendiri, serta pemimpin tersebut mampu membawa perubahan dimanapun dia berada. 
Penelitian selanjutnya dari Trang (2013) yang berjudul “Gaya Kepemimpinan 
dan Budaya Organisasi Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan”, dimana terdapat 
satu budaya organisasi yang menjadi penentu dalam kepemimpinan dan berpengaruh 
kepada karyawan, yaitu budaya Suportif. Suatu budaya yang bersifat kekeluargaan, 
keharmonisan, kerjasama tim, dan orientasi kedepannya yang jelas yaitu pencapaian 
tujuan.  
Penelitian terdahulu selanjutnya adalah Basuki (2015) dengan judul “Proses 
Pengambilan Keputusan di Organisasi Kemasyarakatan”. Hasil penelitian tersebut 
yaitu pengambilan keputusan sangat relevan dalam organisasi, karena menyangkut 
masalah pencapaian tujuan yang strategis dan efektif. Tugas pemimpin disini adalah 
memberikan media ketika berbagai kengambilan keputusan berdampak negatif, dan 
menawarkan alternatif yang sesuai dan secara keputusan bersama.  
Penelitian yang selanjutnya dari Schmiedel (2013) dengan judul “Developing 
an Organizational Culture Supportive of Business Process Management”. Dalam 
penelitiannya menjelaskan bahwa budaya Suportif merupakan tradisi atau kebiasaan 
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dari suatu perusahaan yang berorientasi pada keterampilan, kerjasama tim yang baik, 
serta keunggulan Sumber Daya Manusia. 
Selanjutnya, penelitian dari Shirmohammadi (2016) dengan judul “ Women 
Leaders in China Looking Back and Moving Forward. Dalam jurnal ini menawarkan 
teori HRM yang dirasa mampu dalam meningkatkan efektifitas pemimpin perempuan 
yaitu mengacu pada kegiatan yang mengarah pada pemberdayaan perempuan yang 
berwujud kinerja perempuan itu sendiri. Teori HRM ini menjadi pemain vital 
diperusahaan yang strategis dan menjadi aset dalam keunggulan kompetitif. 
Penelitian yang terbaru dari Arizqi dan Olivia Fachrunnisa (2017) dengan judul 
“Empowering Leadership, Quality of People and Quality of work Methods dalam 
Mendorong Kesiapan Individu untuk Berubah”. Penelitian ini menjelaskan bahwa 
kesiapan individu untuk berubah merupakan faktor penting dan sangat diperlukan 
dalam proses perubahan organisasi. Seorang pemimpin hendaknya memaksimalkan 
peran kepemimpinan yang memberdayakan atau Empowering Leadership dalam 
mempengaruhi kesiapan individu yang ada didalam organisasi untuk berubah ke arah 
yang lebih baik dimasa mendatang. 
Apabila seorang pemimpin tersebut lahir dengan budaya organisasi yang baik, 
maka kinerja karyawan, kinerja perusahaan pun akan terus berkembang, sama dengan 
manajemen pengetahuan. Manajemen pengetahuan dibagi menjadi beberapa 
tingkatan, diantaranya Current learning culture, Ideal learning culture, and 
Corporate performance, dari keempat indikasi ini adalah bagian dari tercermin pada 
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perilaku dan kebiasaan yang mendukung aktivitas pembelajaran didalam perusahaan, 
serta membangun budaya yang inovasi. 
 
2.3.  Kerangka Berfikir 
 Berdasarkan latar belakang, kajian teori, dan penelitian terdahulu diatas, 
disusun suatu kerangka konseptual yang menggambarkan pengaruh antar independen, 
variabel Intervening, terhadap variabel dependen. Berdasarkan latar belakang, kajian 
teori, dan penelitian terdahulu diatas, disusun suatu kerangka konseptual seperti 
berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 H6 
   H3 
  
 H1  H5 
   
  
 H2  H7 
 H2  
 H4    
    
Pada gambar diatas, penelitian ini akan melihat pengaruh variabel independen 
berupa Manajemen Pengetahuan dan Budaya Suportif, dengan variabel Intervening 
Knowledge 
Management  
Decision  
Making 
Empowering 
Leadership 
Suportif 
Culture 
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yaitu Pemberdayaan Kepemimpinan, terhadap variabel dependen berupa Efektifitas 
Pengambilan Keputusan. Penulis ingin mengetahui strategi perusahaan berupa 
manajemen pengetahuan budaya suportif, dan pemberdayaan kepemimpinan yang 
diterapkan, apakah dapat mendorong pemimpin perempuan dalam mengambil 
keputusan yang efektif. 
 
2.4.  Hipotesis 
 Berdasarkan hasil dari rumusan masalah, tujuan dan landasan teori yang perlu 
diuji kebenarannya, dan uraian mengenai model, maka dibuat hipotesis sebagai 
berikut: 
H1 : Variabel Knowledge Management  berpengaruh positif terhadap Empowering   
Leadership 
H2 : Variabel Suportif Culture berpengaruh positif terhadap Empowering 
Leadership 
H3 : Variabel Knowledge Management  berpengaruh positif terhadap Decision 
Making 
H4 :  Variabel Suportif Culture berpengaruh positif terhadap Decision Making 
H5 : Variabel Empowering Leadership berpengaruh positif terhadap Decision 
Making 
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H6 : Variabel Empowering Leadership memediasi pengaruh Knowledge 
Management terhadap Decision Making 
H7 :  Variabel Empowering Leadership memediasi pengaruh Suportif Culture 
terhadap Decision Making. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
Metode penelitian merupakan salah satu cara yang dilakukan dalam proses 
penelitian guna memperoleh fakta dan prinsip dengan teliti, hati-hati dan sistematik 
untuk mewujudkan kebenaran. Dalam penelitian, seorang peneliti dapat mengambil 
data untuk membuktikan atau menguji hipotesis yang dikembangkannya dengan 
meneliti seluruh populasi yang diamatinya. Tetapi dapat juga dengan hanya 
mengambil bagian kecil dari populasi itu yang akan mewakili seluruh populasinya 
atau disebut dengan sampel (Sudjana, 2009: 150).   
 
 
3.1. Waktu dan Lokasi Penelitian 
 Waktu yang digunakan dalam penelitian ini mulai dari penyusunan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian hingga data benar-benar sudah dapat 
terkumpul. 
Lokasi penelitian berada di beberapa tempat yang terdapat pemimpin 
perempuan dalam lini pendidikan seperti kampus IAIN Surakarta dan Sekolah-
sekolah yang memiliki kepala sekolah perempuan wilayah Surakarta, Jawa Tengah.  
 
 
3.2.  Jenis Penelitian 
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 Penelitian yang akan digunakan adalah penelitian secara Kuantitatif.  
Penelitian Kuantitatif digunakan sebagai metode penelitian untuk meneliti pada 
populasi atau sampel dan mengolahnya dari hasil penelitian menggunakan aplikasi 
Statistik, dengan tujuan untuk menguji hail hipotesis yang telah ditetapkan. 
Alasan peneliti menggunakan penelitian kuantitatif karena dalam penelitian ini, 
untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara kepemimpinan perempuan terhadap 
pengambilan keputusan yang diambil. Melalui penelitian ini akan terbukti seberapa 
besar efektifitas oleh pemimpin perempuan dalam pengambilan keputusan. Selain itu, 
pengaruh dari budaya Suportif organisasi pula melahirkan pemimpin perempuan yang 
memiliki kharismatik dan mengedepankan etika, moral, kepercayaan secara sosial. 
Bukan hanya itu saja, manajemen pengethuan pulayang  berpengaruh dalam 
mengelola pengetahuan pemimpin perempuan.  
 
3.3.  Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
 
Menurut Sudjana (2009:160) Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen 
yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karasteristik yang serupa dan 
menjadi pusat perhatian seorang peneliti, karena itu dipandang sebagai semesta atau 
bagian secara universal dari sebuah penelitian. Sedangkan menurut Atmaja (2009:81) 
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Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 
memiliki kualitas dan karasteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti, guna 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasinya 
terdapat dalam lini pendidikan yaitu di wilayah Surakarta, Jawa Tengah.  
Penentuan sampel digunakan untuk menjelaskan hal yang berkaitan dengan 
jumlah populasi, jumlah sampel yang diambil, metode pengambilan sampel, lokasi 
sampel dan responden yang akan dimintai data atau keterangan.  
3.3.2.    Sampel  
 Sampel adalah bagian dari jumlah sampael dan karakteristik yang dimiliki oleh 
pupulasi. Sampel tersebut sesuai dengan prosedur yang sudah ditentukan untuk 
mencapai tujuan serta masalah dalam penelitian yang telah dikembangkan. Jumlah 
sampel yaitu jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel (Sudjana, 2009: 
150). 
Sampel dalam penelitian ini adalah pemimpin perempuan yang berada 
dikampus IAIN Surakarta, Jawa Tengah. Karasteristik sampel yang dimbil adalah 
jabatan yang diduduki oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) secara struktural. Jabatan 
secara Struktural adalah jabatan yang secara tegas ada dalam struktur organisasi. 
Kedudukan jabatan struktural bertingkat-tingkat, mulai dari tingkat yang terendah 
(eselon IV/b) hingga yang tertinggi (eselon I/a). Pengangkatan eselon dan jenjang 
pada jabatan secara stuktural diatur dalam PP no. 13 Tahun 2002 : Perubahan atas PP 
no.100 tahun 2000 tentang pengangkatan PNS dalam Jabatan Struktural (Setiawan, 
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2014). Jumlah sampel yang diambil disesuaikan dengan ketentuan jabatan struktural 
yaitu sebanyak 45 orang. 
3.3.3.   Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2014: 81) Teknik sampling merupakan teknik  pengambilan 
sampel dibagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan non probability sampling. 
Probability sampling dari setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama 
untuk menjadi anggota sampel, sedangkan pada non-probability sampling seluruh 
anggota populasi tidak memiliki peluang yang sama untuk ditetapkan sebagai sampel 
penelitian. 
Dalam penelitian ini, teknik yang digunakan adalah non-probability 
sampling:purposive sampling yaitu sampel yang diambil dengan maksud dan tujuan 
tertentu, seseorang atau sesuatu yang diambil sebagai sampel karena peneliti 
menganggap bahwa, seseorang atau sesuatu tersebut memiliki informasi dan 
memenuhi kriteria tertentu yang dapat digunakan sebagai sampel (Sudjana, 2009: 
165). 
Sampel purposif dikenal sebagai sampel pertimbangan, yang terjadi 
pengambilan sampel dilakukan dan didasarkan pertimbangan perseorangan. Hanya 
mereka para ahli yang pantas untuk memberikan pertimbangan dalam pengambilan 
sampel. Sampel purposif akan baik hasilnya ditangan seseorang  yang mengenal 
populasi dan mengatahui lokasi masalah yang sesuai atau khas. 
 
3.4.  Data dan Sumber Data 
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Metode yang digunakan dalam penelitian ini berupa pengumpulan informasi 
dan penelitian meliputi data primer dan data sekunder.  
Data Primer 
Data merupakan faktor yang penting untuk menunjang suatu penelitian.  Data 
penting yang diperlukan dalam penelitian ini bersumber dari para responden, dimana 
data tersebut diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Data primer merupakan data 
yang diperoleh secara langsung dari sumber pertama atau pokok, dimana dalam 
penelitian ini data melalui penyebaran kuesioner (daftar pertanyaan) yang dibagikan 
dan diisi oleh responden (Atmaja, 2009: 167). 
Pengambilan data primer dalam penelitian ini tentang  Efektifitas pemimpin 
perempuan dalam pengambilan keputusan, manajemen pengetahuan, pemberdayaan 
kepemimpinan, dan budaya Suportif organisasi, serta beberapa informasi dari para 
pemimpin perempuan, sebagai bahan pendukung dan evaluasi dari pengambilan 
keputusan oleh pemimpin tersebut.  
Penelitian ini menggunakan kuisioner yang diisi dari para responden. 
Pengambilan data primer ini untuk diteliti dan mengetahui tingkat posisi pemimpin 
perempuan dalam pengambilan keputusan hanya pada lini pendidikan di wilayah 
Surakarta, Jawa Tengah. 
 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data 
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Dalam pengumpulan data yang diperlukan oleh penelitian ini dapat digunakan 
dengan berbagai cara, yaitu: 
Kuesioner 
Menurut Atmaja (2009:85) kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang  
telah dirumuskan sebelumnya dan akan dijawab oleh responden. Kuesioner ini 
merupakan suatu mekanisme  pengumpulan data yang efisien jika peneliti 
mengetahui dengan tepat apa yang diperlukan dan bagaimana mengukur variabel 
penelitian. 
Penyebaran kuesioner dalam bentuk pilihan jawaban yaitu berupa pertanyaan 
secara tertutup. Penyebaran kuesioner ini ditunjukkan guna untuk mengetahui 
pendapat responden tersebut mengenai kepemimpinan perempuan, partisipasi 
perempuan dalam pengambilan keputusan, manajemen pengetahuan, pemberdayaan 
kepemimpinan dan beberapa faktor budaya organisasi dari pemimpin perempuan. 
Kuesioner juga berisi daftar pertanyaan mengenai persepsi dan respon terhadap 
variabel-variabel penelitian yang telah ditentukan.  
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini adalah 
skala likert. Skala likert adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, persepsi seseorang atau kelompok tertentu sesuai gejala yang terjadi. Skala 
Likert merupakan suatu skala psikometrik yang umum digunakan dalam kuisioner, 
dan merupakan skala yang paling banyak digunakan dalam penelitian berupa survei. 
Skala likert biasa disediakan dalam penelitian dengan lima pilihan skala dengan 
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format : (1) Sangat tidak setuju, (2) Tidak setuju, (3) Netral, (4) Setuju, (5) Sangat 
setuju (Sudjana, 2009: 28). 
 
3.6.  Variabel Penelitian 
Menurut Sudjana (2009: 25) Variabel penelitian yaitu suatu atribut atau sifat 
dan nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Penelitian ini, 
terdapat 3 variabel yaitu variabel independen (X), variabel dependen (Y), dan 
variabel Intervening (Z) diantaranya sebagai berikut : 
3.6.1. Variabel Independen (X) merupakan variabel yang dapat mempengaruhi atau 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen Sudjana (2009:26). 
Dalam penelititian ini variabel bebas (independen)  adalah manajemen pengetahuan 
(X1) dan Budaya Suportif (X2). 
3.6.2. Variabel Intervening (Z) atau mediasi merupakan variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan dependen menjadi 
hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini 
merupakan variabel antara variabel independen dan dependen, sehingga variabel 
independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel 
dependen (Sugiyono, 2014:39). Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah 
Pemberdayaan Kepemimpinan (Z). 
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3.6.3.  Variabel dependen (Y) merupakan variabel yang dapat dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel independen. Dalam penelitian ini variabel 
terikat (dependen) adalah Efektifitas pengambilan keputusan, dalam hal ini adalah 
pemimpin perempuan (Y). 
 
3.7.  Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional adalah penjabaran masing-masing variabel terhadap 
indikator-indikator yang membentuknya. Dalam penelitian ini indikator-indikator 
tersebut sebagai berikut : 
     Tabel 1.1 
Operasional Variabel dan Indikator 
 
Variabel Devinisi Operasional Indikator Sumber 
Manajeme 
n 
Pengetahu
an 
Manajemen Pengetahuan merupakan  
pengelolaan pengetahuan organisasi 
untuk merancang organisasi strategi, 
struktur, dan proses sehingga organisasi 
dapat menggunakan apa yang 
diketahuinya untuk belajar dan 
menciptakan nilai ekonomi dan sosial 
masyarakat (Omotayo, 2015). 
 
1. Embodied 
2. Embedded 
3. Embrained 
4. Encultured 
5. Encoded 
  
Omotayo
(2015). 
 
Pemberda
yaan 
Kepemim
pinan 
Pemberdayaan Kepemimpinan 
merupakan sebuah gaya pemimpin yang 
menyoroti pentingnya pekerjaan, 
memberikan partisipasi dalam 
pengambilan keputusan, menyampaikan 
keyakinan bahwa kinerja akan menjadi 
1. Meningkatkan 
makna pekerjaan 
2. Mendorong 
partisipasi dalam 
pengambilan 
keputusan 
Arizqi 
(2017). 
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tinggi (Fachrunnisa, 2013).  
 
3. Mengekspresikan 
keyakinan dalam 
kinerja tinggi 
4. Meningkatkan 
keyakinan pada 
kemampuan 
karyawan 
5. Memberikan 
otonomi dari 
kendala birokrasi. 
Budaya 
Suportif 
Budaya Suportif adalah nilai-nilai, 
asumsi-asumsi dan keyakinan dasar 
yang dirasakan bersama yang 
menempatkan manusia sebagai titik 
sentral organisasi, dan interaksi 
komunikasinya. 
  
1. Keharmonisan 
2. Keterbukaan 
3. Persahabatan 
4. Kerjasama tim 
5. Kepercayaan 
 
Trang 
(2013) 
 
Efektifitas 
pengambil
an 
keputusan 
oleh 
pemimpin 
perempua
n 
 Efektifitas seorang pemimpin 
merupakan kemampuan yang dimiliki 
pemimpin dalam mengerjakan sesuatu 
yang menjadi tujuannya dengan 
tindakan yang tepat dalam pengambilan 
keputusan organisasi. 
1. Intuisi 
(berdasarkan 
perasaan) 
2. Pengalaman  
3. kemampuan 
4. Fakta (berdasarkan 
data dan informasi 
yang cukup 
5. Rasional (secara 
objektif) 
Kandusi 
(2015). 
 
3.8.  Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan suatu proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data yang dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
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hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diintegrasikan serta 
dibuat kesimpulannya (Sugiyono, 2014:275). 
Pengelolaan data tersebut dilakukan dalam penelitian dengan menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji instrumen data, uji asumsi klasik, uji ketetapan model, 
dan analisis jalur antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini digunakan untuk 
menganalisis pengaruh variabel independen yang berupa manajemen pengetahuan, 
variabel intervening yaitu pemberdayaan kepemimpinan budaya organisasi dan 
variabel dependen berupa pengambilan keputusan oleh pemimpin perempuan. 
3.8.1.        Uji Instrumen data 
Penelitian untuk mengukur variabel menggunakan instrumen kuesioner dalam 
melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. Pengujian ini tujuannya 
untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan valid reliabel sebab kebenaran 
data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil penelitian. 
1. Uji Validitas  
Uji ini digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu indikator yang 
terkait dengan penelitian. Kuisioner dikatakan valid apabila pertanyaan kuisioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Dalam 
penelitian ini, uji validitas pada instrumen penelitian dilakukan dengan menggunakan 
analisis Faktor Eksploratori. Adapun tujuan dari analisis faktor tersebut adalah untuk 
mendeskripsikan struktrur data matrik dan menganalisis korelasi antar sejumlah 
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variabel yang diteliti, meliputi test items, test score, dan jawaban kuesioner (Astuti, 
2015:26). 
Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Confirmatory Fator Analysis 
(CFA) yaitu analisis faktor konfirmasi yang digunakan untuk menguji apakah suatu 
konstruk mempunyai unidimensional atau apakah indikator-indikator yang digunakan 
dapat mengkonfirmasikan sebuah konstruki atau variabel (Atmaja, 2009:90).  
Peneliti melakukan upaya konstruk dalam penelitian ini yaitu kuesioner budaya 
suportif, manajemen pengetahuan terhadap efektifitas pengambilan keputusan 
terhadap pemimpin perempuan. Menurut Sudjana (2009:50), factor loading lebih 
besar ± 0.30 dianggap memenuhi level minimal, factor loading lebih dari ± 0.40 
dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan 
factor loading ≥ 0.50 dianggap signifikan. 
2. Uji Reliabilitas 
Merupakan alat untuk mengukur kuesioner yang menjadi indikator dari variabel 
atau konstruk. Kuesioner dikatakan reliabel atau relevan apabila jawaban seorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari kurun waktu ke waktu (Astuti, 
2015:28). 
Untuk mengukur reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan Cronbach’s Alpha. 
Uji reliabilitas menggunakan metode one shot dimana pengukuran dilakukan hanya 
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satu kali dan hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain. Menurut (Sugiyono 
2014:207), mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha  sebagai berikut: 
Nilai croncbach’s alpha antara 0,00-0,20 dikatakan kurang reliabel 
Nilai croncbach’s alpha antara 0,21-0,40 dikatakan agak reliabel 
Nilai croncbach’s alpha antara 0,41-0,60 dikatakan cukup reliabel 
Nilai croncbach’s alpha antara 0,61-0,80 dikategorikan reliabel 
Nilai croncbach’s alpha antara 0,81-1,00 dikatakan sangat reliabel 
3.8.2.   Pengujian Hipotesis 
Hipotesis memegang peranan penting sebagai petunjuk penelitian yang akan 
dilakukan. Menurut Ghozali (2013:27) menyatakan bahwa hipotesis adalah jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, biasanya rumusan masalah disusun 
dalam bentuk kalimat pertanyaan. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah analisis jalur atau path analysis : 
Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. Analisis 
jalur merupakan perluasan analisis regresi linier berganda agar dapat menganalisis 
secara lebih kompleks (Ghozali, 2013). Analisis jalur atau path analysis bukan suatu 
metode yang menemukan sebab akibat, tetapi suatu metode yang dicantumkan untuk 
suatu hubungan kausal antara variabel yang telah ditetapkan dengan model 
berdasarkan pengetahuan dasar dan teori yang dikembangkan (Ghozali, 2013:236) 
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Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam analisis 
jalur ada dua persamaan yaitu: 
Z= a + b1X1 + b2X2 + e ................... (1) 
Y= a + b3X1 + b4X2 + b5Z + e ........  (2) 
Keterangan: 
Y = Efektifitas pengambilan keputusan 
X1 = Manajemen Pengetahuan 
X2 = Budaya Suportif 
Z = Pemberdayaan Kepemimpinan 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien Manajemen Pengetahuan 
b2 = Koefisien Budaya Suportif   
b3 = Koefisien Pemberdayaan Kepemimpinan 
ε1 = Variabel pengganggu Manajemen Pengetahuan   
ε2 = Variabel pengganggu Budaya Suportif   
3.8.3.  Uji Asumsi Klasik 
Menurut Sugiyono (2014: 271) Uji asumsi klasik dapat dilakukan agar model 
regresi yang akan digunakan dapat memberikan hasil yang representatif. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat 
penyimpangan). Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi dan linier yang 
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diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk mencari peramalan, maka akan 
dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Beberapa uji penyimpangan asumsi klasik yang perlu dilakukan dalam Analisis 
Jalur. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
independen dan dependen memiliki distribusi normal atau tidak. Suatu model regresi 
yang baik, adalah ketika memiliki distribusi normal atau mendekati normal (Astuti, 
2015:65). 
Selain dengan menggunakan analisis grafik, pengujian normalitas juga dapat 
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnow (K-S). Apabila nilai dari probabilitas uji (K-
S) lebih besar dari alpha (0,05) maka data dapat menunjukkan berdistribusi normal, 
sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih kecil dari alpha (0,05) maka data 
dapat menunjukkan tidak berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk melihat ada tidaknya 
korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier 
berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas terhadap variabel 
terikatnya menjadi terganggu (Sugiyono, 2014: 279). Multikolinearitas bertujuan 
untuk menguji model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen).  
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Model yang sudah terlihat baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel 
Sudjana (2009:61). Pengujian terhadap multikolinearitas dapat dilakukan dengan 
menganalisis matriks korelasi atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor 
(VIF) dari hasil analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan 
tidak adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. 
 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi 
dapat terjadi antara ketiksamaan variance dari residual dalam satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas 
(Astuti, 2015:67). 
Adapun Cara untuk mendeteksi Heteroskedastisitas adalah dengan cara melihat 
grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen dengan residualnya dan dapat 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. Apabila terdapat pola 
tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang teratur seperti 
bergelombang, melebar, kemudian menyempit, maka dapat dikatakan telah terjadi 
heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas 
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat dikatakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Astuti, 2015:69). 
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3.8.4.   Uji Ketetapan Model 
Uji model bertujuan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak atau 
tidak. Uji model dalam penelitian ini yaitu: 
1.   Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) dapat digunakan untuk mengetahui prosentase 
variabel independen secara bersama-sama dan dapat menjelaskan variabel dependen. 
Dalam penelitian ini adalah adjusted R
2
 bukan R
2
 hal ini dikarenakan dalam koefisien 
determinasi terdapat kelemahan yaitu terjadinya bias terhadap jumlah variabel 
independen yang digunakan, karena setiap adanya penambahan variabel independen 
akan meningkatkan R
2
 walaupun variabel tersebut tidak signifikan (Atmaja, 
2009:296). 
2. Uji F 
Uji statistik F menunjukkan seluruh koefisien regresi secara simultan sering 
disebut dengan uji model, nilai yang biasanya digunakan dalam uji simultan yaitu 
nilai Fhitung yang telah dihasilkan dari rumus yang dijelaskan sebelumnya, karena nilai 
Fhitung. Uji F yang signifikan menunjukkan bahwa variabel terikat dijelaskan oleh 
varaibel bebas secara bersama-sama. 
Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1, β2=0, artinya variabel independen yang dimasukan dalam model penelitian 
tidak dapat menjelaskan variabel dependen. 
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Ha : β1, β2 ≠0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam model penelitian 
dapat menjelaskan variabel independen. 
Secara bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya 
secara simultan dimana Fhitung < Ftabel maka H1 diterima, apabila Fhitung < Ftabel maka 
Ho ditolak atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh 
terhadap variabel terikat. Pengujian dapat dilakukan dengan cara membandingkan 
angka taraf signifikan hasil perhitungan dengan taraf signifikan 0,05 (5%) dengan 
kriteria sebagai berikut : 
Jika Fhitung (Sig) ≥ α 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
Jika Fhitung (Sig) ≤ α 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
 
3. Uji T 
Uji Uji statistik T menunjukkan signifikasi terhadap masing-masing koefisien 
regresi diperlukan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh manajemen 
pengetahuan, budaya organisasi, pemberdayaan kepemiminan terhadap efektifitas 
pemimpinan perempuan dalam pengambilan keputusan. Nilai yang dapat digunakan 
dalam melakukan pengujian adalah nilai thitung yang telah dijelaskan sebelumnya. Uji t 
juga bisa dilihat dengan menggunakan kriteria uji hipotesis sebagai berikut : 
thitung ≤ ttabel (α = 0,05), maka Ho diterima sehingga Ha ditolak. 
thitung ≥ ttabel (α = 0,05), maka Ho ditolak sehingga Ha diterima. 
 
3.8.5.  Sobel Test 
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Penelitian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1987) dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). Uji sobel 
dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (M) pengaruh 
tidak langsung X ke Y melalui M. Standard error koefesien ditulis dengan simbol Sp2 
dan Sp3 dan besarnya standard error pengaruh tidak langsung adalah Sp2p3 yang 
dapat dihitung dengan rumus dibawah ini: 
      √                          
Keterangan: 
Sp2p3 = Standard error pengaruh tidak langsung 
P2 = Jalur X ke Z 
P3 = Jalur Z ke Y 
Sp2 = Standard error koefesien p2 
Sp3 = Standard koefesien p3 
Untuk menguji signifikansi variabel yang memiliki pengaruh tidak langsung, 
memerlukan penghitung nilai t dari koefesien. Penghitung nilai t dilakukan dengan 
rumus sebagai berikut : 
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Nilai t ini dibandingkan dengan nilai t hitung, jika nilai t hitung lebih besar 
daripada t tabel, maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 
2013:249). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.   Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Data 
Penelitian yang diajukan oleh mahasiswa ini dalah mengenai kepemimpinan 
perempuan dalam pengambilan keputusan. Dalam hal ini, sampel yang dituju 
sejumlah 45 responden dari lini pendidikan yaitu Dekan fakultas dan wakil Dekan I, 
wakil Dekan II, dan wakil Dekan III perempuan, Sekretaris Jurusan, kepala bagian 
dimasing-masing akademik fakultas yang berada dikampus IAIN Surakarta. 
Responden yang akan dituju tersebut berasal dari empat fakultas yaitu Fakultas Ilmu 
Tarbiyah dan Keguruan (FITK), Fakultas Ushuluddin dan dakwah (FUD), Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI), dan Fakultas Syariah kampus IAIN Surakarta. 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen untuk mengumpulkan 
data. Kuesioner yang dibagikan kepada Pemimpin perempuan dikampus IAIN 
Surakarta dan Kepala Sekolah di wilayah Surakarta sebanyak 45 responden. 
Kuesioner dibagikan pada tanggal 11-16 Juli 2018. Cara yang digunakan untuk 
membagikan kuesioner kepada responden yaitu dengan membagikan secara langsung 
kepada pemimpin perempuan di Civitas Akademik kampus IAIN Surakarta pada jam 
kerja berlangsung. Dari 45 kuesioner yang dibagikan, semuanya digunakan sebagai 
sampel penelitian, karena semua data kembali dan dapat diolah. Jumlah kuesioner 
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yang kembali sesuai dengan jumlah responden yang dibutuhkan oleh peneliti yaitu 
sebanyak 45 atau 100%. 
Tabel 4.1 
Data Penyebaran Kuesioner Penelitian 
 
No. Keterangan Jumlah  Presentasi 
1. Kuesioner yang dibagikan 45 100% 
2. Kuesioner yang kembali 45 100% 
3. Kuesioner yang tidak kembali 0 0 
4. Kuesioner yang dapat diolah 45 100% 
5. Kuesioner yang tidak dapat diolah 0 0 
Sumber : Data Primer Olah SPSS Versi 20 (2018) 
 
4.1.2. Deskripsi Responden 
Berdasarkan pada hasil penyebaran kuesioner, dapat diketahui bahwa 
keseluruhan sampel yang diharapkan telah mengisi kuesioner yang diberikan oleh 
peneliti. Sehingga total 45 responden atau sampel dapat digunakan dalam analisis 
data. Berikut ini gambaran karasteristik responden yang berpatisipasi dalam 
penelitian  
Tabel 4.2 
Umur Responden 
 
No. Umur Jumlah Prosentase 
1. 20 - 30 tahun 8 orang 17,8% 
2. 31 - 40 tahun 6 orang 13,3% 
3. 41 - 50 tahun 17 orang 37,8% 
4. > 50 tahun 14 orang 31,1% 
 Total 45 orang 45% 
Sumber: Data Primer Olah SPSS Versi 20 (2018) 
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Berdasarkan tabel 4.2  di atas, diketahui bahwa mayoritas pemimpin perempuan 
yang menjadi responden berumur antara  41 - 50 tahun yaitu sebanyak 17 orang 
(37,8%), dimana keberagaman pemimpin perempuan dalam menjabat. Hal ini 
dikarenakan pada umur 41 - 50 tahun sebagian besar kualitas dalam menjabat 
menjadi seorang pemimpin akan lebih optimal, sehingga mampu memimpin segala 
kegiatan guna berjalan secara efektif dan efisien. 
Tabel 4.3 
Lama Bekerja 
 
No. Lama Bekerja Jumlah Prosentase 
1. 1- 10 tahun 7 orang 15,5% 
2. 11- 20 tahun 6 orang 13,3% 
3. 21- 30 tahun 18 orang 40% 
4. 31 - 40 tahun 9 orang 20% 
5.  41 – 50 tahun  5 orang  11,2% 
 Total 45 orang 45% 
Sumber: Data Primer Olah SPSS Versi 20 (2018) 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas, diketahui bahwa mayoritas pemimpin perempuan 
yang menjadi responden lama bekerja dan selama menjabat menjadi seorang 
pemimpin antara  21- 30 tahun yaitu sebanyak 18 orang (40%), dimana adanya 
keberagaman pemimpin perempuan dalam menjabat . Hal ini dikarenakan lama 
bekerja dalam kurun waktu  21- 30 tahun sebagian besar kualitas dalam menjabat 
menjadi seorang pemimpin akan lebih optimal, sehingga mampu memimpin segala 
kegiatan guna berjalan secara efektif dan efisien. 
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Tabel 4.4 
PendidikanTerakhir Responden 
 
No. Pendidikan Jumlah Prosentase 
1. SD 0 orang 0% 
2. SMP  0 orang 0% 
3. SMA 14 orang 31,2% 
4. SARJANA 31 orang 68,8% 
 Total 45 orang 45% 
Sumber: Data Primer Olah SPSS Versi 20 (2018) 
Berdasarkan tabel 4.4. di atas, diketahui bahwa mayoritas pemimpin perempuan 
yang menjadi responden pendidikan terakhir adalah SARJANA, dengan jumlah 31 
orang (68,8%), pemimpin antara  21- 30 tahun yaitu sebanyak 18 orang (18%), 
dimana adanya keberagaman pemimpin perempuan dalam menjabat . Hal ini 
dikarenakan pendidikan yang ditempuh oleh seseorang dalam berkarir atau menjabat 
menjadis eorang pemimpin sangatlah penting. Mengingat pendidikan yang ditempuh 
akan menjadi bukti nyata dalam penerapan Character Building, Attitude, guna 
memimpin kegiatan agar berjalan secara efektif dan efisien. 
 
4.2.   Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1.     Pengujian Instrumen Data 
1.      Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu indikator 
yang terkait dengan variabel penelitian. Kuisioner dikatakan valid apabila pertanyaan 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. 
Uji validitas dapat dilihat dari kolom Corrected Item - Total Corelation. Nilai ini 
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kemudian dibandingkan dengan nilai r tabel, kemudian r tabel  dicari pada signifikansi 
0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n), = df = n-2. Nilai korelasi yang kurang dari 
r tabel  menunjukkan pertanyaan yang tidak mengukur (tidak valid) atau r hitung > r tabel  
maka dikatakan valid. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
 
No.  Item Rhitung Rtabel Keterangan 
Pengambilan Keputusan (Y) 
1. 0, 632 0, 249 Valid 
2. 0, 354 0, 249 Valid 
3. 0, 339 0, 249 Valid 
4. 0, 686 0, 249 Valid 
5. 0, 490 0, 249 Valid 
Pemberdayaan Kepemimpinan (Z) 
1. 0, 707 0, 249 Valid 
2. 0, 450  0, 249 Valid 
3. 0, 877 0, 249 Valid 
4. 0, 351 0, 249 Valid 
5. 0, 877 0, 249 Valid 
Manajemen Pengetahuan  (X1) 
1. 0, 400 0, 249 Valid 
2. 0, 481 0, 249 Valid 
3. 0, 789 0, 249 Valid 
4. 0, 335 0, 249 Valid 
5. 0, 789 0, 249 Valid 
Budaya Suportif  (X2) 
1. 0, 456 0, 249 Valid 
2. 0, 639 0, 249 Valid 
3. 0, 701 0, 249 Valid 
4. 0, 675 0, 249 Valid 
5. 0, 514 0, 249 Valid 
Sumber : Pengolahan Data SPSS Versi 20 (2018) 
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Dari keempat tabel diatas, dapat diketahui bahwa masing-masing nilai 
pernyataan alam variabel Pengambilan Keputusan, Pemberdayaan Kepemimpinan, 
Manajemen Pengetahuan, dan Budaya Suportif memiliki R hitung yang lebih besar 
daripada R tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator atau pernyataan 
kuesioner adalah Valid sebagai alat ukur. 
2.      Uji Reliabilitas 
  
Uji reliabilitas dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat 
kepercayaan instrumen atau alat ukur. Setelah diuji validitasnya dan diperoleh item-
item yang valid, kemudian dicari koefisien reliabilitasnya. Perhitungan reliabilitas ini 
dilakukan dengan cara mencari nilai Cronbach’s Alpha. Nilai koefisien Alpha yang 
semakin mendekati angka 0,6 keatas berarti butir-butir pertanyaan dalam koefisien 
semakin reliabel. Apabila Nilai Alpha kurang dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya 
kurang baik.  
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Critical Value Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Pengambilan 
Keputusan 
0,700 0,60 Reliabel 
Pemberdayaan 
Kepemimpinan 
0,835 0,60 Reliabel 
Manajemen 
Pengetahuan 
0, 773 0,60 Reliabel 
Budaya Suportif 0,793 0,60 Reliabel 
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Dapat dilihat dari tabel diatas menunjukkan bahwa hasil uji reliabilitas terhadap 
kuesioner memperoleh koefisien Reliabilitas antara 0,700 sampai 0,793 dimana 
seluruh nilai tersebut lebih besar dari 0,60. Maka dari itu, dapat dinyatakan bahwa 
seluruh kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini Reliabel  atau dapat dipercaya 
dan mampu untuk menjadi alat pengumpul data. 
4.2.2.  Analisis Jalur atau Path Analysis 
Analisis jalur dalam penelitian ini dapat dijelaskan bahwa manajemen 
pengetahuan dan budaya suportif berpengaruh langsung terhadap Pemberdayaan 
kepemimpinan dan pengambilan keputusan. Analisis jalur yang digunakan untuk 
mengukur pengaruh variabel kontrak manajemen pengetahuan dan variabel budaya 
suportif terhadap pemberdayaan kepemimpinan dan pengambilan keputusan dapat 
dinyatakan dalam bentuk persamaan sebagai berikut : 
Z= a + b1X1 + b2X2 + e ................... (1) 
Y= a + b3X1 + b4X2 + b5Z + e ........  (2) 
Keterangan : 
Y  = Pengambilan Keputusan 
Z  = Pemberdayaan Kepemimpinan 
b  = Koefesien  
a  = Konstanta 
X1  = Manajemen Pengetahuan 
X2  = Budaya Suportif 
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e  = Kesalahan estimasi standar 
 
Gambar 4.1 
Diagram Path Analysis 
 
         H6=0,466 
  
      H3=0,801   
 
   H1=0,216  H5=0,216 H3 
   
     H7= 0,085 
        H2=0,396  
 
    H4=0,364  
 
 
4.2.3.  Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dilakukan agar model regresi yang akan digunakan dapat 
memberikan hasil yang representatif. Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data 
yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat penyimpangan). Adapun jenis uji asumsi 
klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Uji Normalitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
independen dan dependen memiliki distribusi normal atau tidak. Suatu model regresi 
Knowledge 
Management 
(X1) 
Empowering 
Leadership 
(Z) 
Decision  
Making 
Suportif 
Culture 0,982 0,331 
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yang baik, adalah ketika memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Dalam 
penelitian ini pengujian normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnow (K-S). 
Apabila nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alpha (0,05) maka data dapat 
menunjukkan berdistribusi normal, sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) 
lebih kecil dari alpha (0,05) maka data dapat menunjukkan tidak berdistribusi 
normal. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
Persamaan p value Keterangan 
Persamaan 1 0,09 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,51 Data terdistribusi normal 
Sumber : Data olah SPSS Versi 20 (2018) 
Hasil uji normalitas dalam penelitian ini menunjukkan nilai dari One-Sample 
Kolmogrov-Smirnov Test dari variabel Intervening (mediasi) (Z) terhadap variabel 
Independen  (X1 dan X2) atau persamaan 1 sebesar 0,91 > 0,05. Berarti data tersebut 
dikatakan nilai residual telah mengikuti Distribusi Normal karena nilai dari 
probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alpha (0,05). 
Hasil uji normalitas dalam penelitian ini menunjukkan nilai dari One-Sample 
Kolmogrov-Smirnov Test dari variabel Dependen (Y) terhadap Intervening (mediasi) 
(Z) dan variabel Independen (X1 dan X2) atau persamaan 2 sebesar  5,51 > 0,05. 
Berarti data tersebut dikatakan nilai residual telah mengikuti Distribusi Normal 
karena nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alpha (0,05). 
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2. Uji Multikolinearitas  
Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk melihat ada tidaknya 
korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier 
berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas terhadap variabel 
terikatnya menjadi terganggu. Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji model 
regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).  
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolonieritas Persamaan 1 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Manajemen 
Pengetahuan 
0,888 1,126 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Budaya 
Suportif 
0,888  1,126 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Sumber : Data Olah SPSS Versi 20, 2018 (Variabel Pemberdayaan Kepemimpinan) 
Tabel 4.9 
Uji Multikolonieritas Persamaan 2 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Manajemen 
Pengetahuan  
0,884 1,131 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Budaya 
Suportif 
0,850 1,176 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Pemberdayaan 
Kepemimpinan 
0,937 1,067  
Sumber : Data Olah SPSS Versi 20, 2018 (Variabel Pengambilan Keputusan) 
Hasil perhitungan Tolerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel 
independen dari masing-masing persamaan baik persamaan 1 dan persamaan 2 
dimana nilai Tolerance < 10 yang berarti tidak ada kolerasi antar variabel 
independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) menunjukkan 
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hal yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai VIF > 10. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena 
memenuhi asumsi multikoloniaritas atau dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi 
dapat terjadi antara ketiksamaan variance dari residual dalam satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 
 
Variabel Sig Keterangan 
Manajemen Pengetahuan 0,556 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Budaya Suportif 0,972 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Sumber: Data Olah SPSS Versi 20, 2018 (Variabel Pemberdayaan Kepemimpinan) 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskidastisitas persamaan 2 
 
Variabel Sig Keterangan 
Manajemen Pengetahuan 0,130 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Budaya Suportif 0,085 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Pemberdayaan 
Kepemimpinan 
0,583 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Sumber: Data Olah SPSS Versi 20, 2018 (Variabel Pengambilan Keputusan) 
Hasil dari perhitungan dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel 
baik persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi 
heteroskidastisitas. 
 
4.2.4.     Uji Ketetapan Model  
Pada uji ketetapan model atau kelayakan model digunakan untuk mengukur 
ketetapan, kesesuain atau kebaikan fungsi regresi sampel dalam menafsirkan nilai 
aktual. Secara statistik uji ketetapan model dapat dilakukan melalui: 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2): 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefesien determinasi adalah 
antara nol dan satu. Berikut adalah hasil uji R
2
 . 
Hasil uji R
2 
 Manajemen Pengetahaun, Budaya Suportif dan Pemberdayaan 
Kepemimpinan terhadap Pengambilan Keputusan. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji R
2
  
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .831a .691 .669 1.676 
a. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, 
PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN, MANAJEMENPENGETAHUAN 
Sumber : Data Olah SPSS Versi 20 (2018) 
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Dari tabel di atas menunjukkan bahwa R Square (R
2
) adalah 0,669. Hal ini 
berarti bahwa pengaruh Manajemen Pengetahuan, Budaya Suportif dan 
Pemberdayaan Kepemimpinan terhadap Pengambilan Keputusan sebesar 66,9%% 
sedangkan sisanya 33,1% (100% - 66,9%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain 
diluar model. 
2. Uji F  
a. Hasil Uji F Manajemen Pengetahuan dan Budaya Suportif terhadap 
Pemberdayaan Kepemimpinan 
Tabel 4.14 
Hasil Uji F Persamaan 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 103. 486 2 51.743 9.175 .000b 
Residual 285.900 42 6.807   
Total 304.978 44    
a. Dependent Variable: PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN 
b. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, MANAJEMENPENGETAHUAN 
Sumber : Data Olah SPSS Versi 20 (2018) 
 
Dari uji ANOVA (Analysis of Varians) atau uji F menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung = 9,175> 3.20 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 hal ini berarti 
Ho ditolak dan Ha diterima sehingga disimpulkan bahwa Manajemen Pengetahuan 
dan Dukungan Budaya Suportif tidak ada pengaruh secara simultan terhadap 
Pemberdayaan Kepemimpinan. 
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b. Hasil uji F Manajemen Pengetahuan, Budaya Suportif dan Pemberdayaan 
Kepemimpinan terhadap Pengambilan Keputusan. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji F Persamaan II 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 257.966 3 85.989 30.595 .000b 
Residual 115.234 41 2.811   
Total 373.200 44    
a. Dependent Variable: PENGAMBILANKEPUTUSAN 
b. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN, 
MANAJEMENPENGETAHUAN 
Sumber : Data Olah SPSS Versi 20 (2018) 
 
Dari uji ANOVA (Analysis of Varians) atau uji F menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung = 30,595 > 3.20 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 hal ini berarti 
Ho ditolak dan Ha diterima sehingga disimpulkan bahwa Manajemen Pengetahuan, 
Budaya Suportif dan Pemberdayaan Kepemimpinan tidak ada pengaruh secara 
simultan terhadap Pengambilan Keputusan. 
4.2.5.    Uji T (Pengaruh) 
Pada Uji T menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 
terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel independen lainnya 
konstanta. Dari data hasil uji t tersebut dapat diketahui sebagai berikut: 
a.  Manajemen Pengetahuan memiliki nilai thitung = 3,145 > ttabel = 1,679 dengan 
tingkat signifikansi 0,002 < 0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan Ha diterima, 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Manajemen Pengetahuan 
berpengaruh terhadap Pemberdayaan Kepemimpinan. 
b. Dari data hasil uji t tersebut dapat diketahui bahwa Budaya Suportif memiliki 
nilai thitung = 4.724> ttabel = 1,679  dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 hal 
ini berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel Budaya Suportif berpengaruh terhadap Pemberdayaan Kepemimpinan. 
c. Dari tabel hasil uji t tersebut dapat diketahui bahwa Manajemen Pengetahuan 
memiliki nilai thitung = 8.549 ttabel = 1,679 dengan tingkat signifikansi 0,000 > 
0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel Manajemen Pengetahuan berpengaruh terhadap Pengambilan 
Keputusan. 
d. Dari tabel hasil uji t tersebut dapat diketahui bahwa Budaya Suportif memiliki 
nilai thitung = 4.939 > ttabel = 1,679 dengan tingkat signifikansi 0,000 > 0,05 hal 
ini berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel Budaya Suportif berpengaruh terhadap Pengambilan Keputusan. 
e. Dari tabel hasil uji t tersebut dapat diketahui bahwa Pemberdayaan 
Kepemimpinan  memiliki nilai thitung = 3.145> ttabel = 1,679 dengan tingkat 
signifikansi 0,002 < 0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel Pemberdayaan Kepemimpinan berpengaruh 
terhadap Pengambilan Keputusan. 
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4.2.6.  Analisis Sobel 
Sobel test dilakukan untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh tidak langsung 
antara variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z. 
a. Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z 
Berikut hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z: 
Uji sobel: 
      √                          
      √                                                    
      √                                     
      √             = 0,0216 
Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan rumus 
sebagai berikut : 
   
    
     
  
           
            
 
      
      
        
Berdasarkan hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui 
Z diperoleh nilai thitung sebesar 3,236 , sedangkan nilai ttable 1,679. Nilai thitun lebih 
besar dari nilai ttable (3,236 > 1,679). Maka, dapat disimpulkan bahwa variabel 
pemberdayaan kepemimpinan menjadi variabel mediasi secara sempurna antara 
pengaruh manajemen pengetahuan terhadap pengambilan keputusan. 
b. Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z 
Berikut hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z: 
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Uji sobel: 
      √                          
      √                                                    
      √                                    
      √                    
Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan rumus 
sebagai berikut : 
   
    
     
  
              
              
  
      
      
         
Berdasarkan hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui 
Z diperoleh nilai thitung sebesar 4,275 , sedangkan nilai ttable b   1,679. Nilai thitun lebih 
besar dari nilai ttable (4,275 > 1,679). Maka, dapat disimpulkan bahwa variabel 
pemberdayaan kepemimpinan menjadi variabel mediasi secara sempurna antara 
pengaruh budaya suportif terhadap pengambilan keputusan. 
 
4.3.  Pembahasan Hasil Analisis Data dan Hipotesis 
Tabel 4.16 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hipotesis Kesimpulan 
H1 
Manajemen Pengetahuan 
Pemberdayaan Kepemimpinan 
Diterima 
H2 Budaya Suportif Diterima 
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Pemberdayaan Kepemimpinan 
H3 
Manajemen Pengetahuan 
Pengambilan Keputusan 
Diterima 
H4 
Budaya Suportif 
Pengambilan Keputusan 
Diterima 
H5 
Pemberdayaan Kepemimpinan 
Pengambilan Keputusan 
Diterima 
H6 
Manajemen Pengetahuan terhadap 
Pengambilan Keputusan melalui 
Pemberdayaan Kepemimpinan 
Diterima 
H7 
Budaya suportif terhadap Pengambilan 
Keputusan melalui Pemberdayaan 
Kepemimpinan 
Diterima 
  Sumber: Data Olah SPSS Versi 20,(2018) 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh  manajemen 
pengetahuan dan budaya suportif terhadap pemberdayaan kepemimpinan, dan 
menganalisis pengaruh  manajemen pengetahuan dan budaya suportif, pemberdayaan 
kepemimpinan terhadap pengambilan keputusan kepada pemimpin perempuan. 
Berdasarkan hasil analisis data, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
4.3.1 Hasil pengujian hipotesis pertama penelitian menunjukkan pengaruh positif 
dan signifikan manajemen pengetahuan (X1) terhadap pemberdayaan kepemimpinan 
(Z). Hal ini dapat dilihat dari gambar 4.1 bahwa nilai koefisien path sebesar 0,216 
dengan p sebesar 0,002 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,145 (thitung > ttabel) dimana 
nilai ttabel sebesar 1,679 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 1 yang 
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menyatakan semakin tinggi manajemen pengetahuan akan meningkatkan 
pemberdayaan kepemimpinan pada pemimpin. 
Hal ini mendukung dengan pendapat Omotayo (2015) Manajemen Pengetahuan 
merupakan  pengelolaan pengetahuan organisasi untuk merancang organisasi strategi, 
struktur, dan proses sehingga organisasi dapat menggunakan apa yang diketahuinya 
untuk belajar dan menciptakan nilai ekonomi dan sosial masyarakat. Karena 
manajemen pengetahuan tersebut pemimpin juga diberdayakan dalam hal 
pengetahuan dan juga pengelolaan, agar terdapat sinkronisasi antara keduanya. 
Manajemen pengetahuan seorang pemimpin dalam organisasi harus disesuaikan 
dari cara bekerja dengan sistem pengetahuan, menciptakan sarana lingkungan 
ditempat kerja, dan mendukung pengembangan pengetahuan. Untuk mencapai tujuan, 
pengetahuan pemimpin perlu diimbangi dalam penciptaan, penggunaan pengetahuan 
untuk memperbaiki diri, efektivitas profesional mereka sendiri, serta efektifitas 
organisasi tersebut (Kandusi, 2015). 
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan manajemen pengetahuan, 
maka akan meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya 
manajemen pengetahuan, maka pemimpin perempuan berhasil dalam pemberdayaan 
kepemimpinan. Hal ini dilakukan dengan cara mengelola pengetahuan yang 
didapatkan dari pelatihan atau workshop, mengelola pengetahuan yang didapatkan 
dari kelompok lingkungan yang berbeda, pendapat orang lain. Selain itu, mengelola 
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pengetahuan yang didapatkan dari diagram, tulisan, dan kata-kata, serta pengetahuan 
yang tertanam dalam diri sendiri dan dikelola sehari-hari.  
4.3.2 Hasil pengujian hipotesis kedua penelitian menunjukkan pengaruh positif dan 
signifikan budaya suportif  (X2) terhadap pemberdayaan kepemimpinan (Z). Hal ini 
dapat dilihat dari gambar 4.1 bahwa nilai koefisien path sebesar 0,396 dengan p 
sebesar 0,000 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 4.724 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel 
sebesar 1,679 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 2 yang menyatakan 
semakin budaya suportif akan meningkatkan terhadap   pemberdayaan kepemimpinan 
pada pemimpin perempuan. 
Hal ini sesuai dengan pendapat Trang (2013) bahwasannya Budaya Suportif 
adalah nilai-nilai, asumsi-asumsi dan keyakinan dasar yang dirasakan bersama yang 
menempatkan manusia sebagai titik sentral organisasi, dan interaksi komunikasinya. 
Dari sinilah budaya suportif dapat mendukung adanya pemberdayaan kepemimpinan 
pada perempuan. 
Maka dari itu, adanya sebuah budaya yang diterapkan oleh pemimpin itu sangat 
penting dalam komitmen karyawan dalam bertahan disetiap organisasi. Budaya 
Suportif merupakan kebiasaan dari pendiri dan kelompok yang selalu merealisasikan 
ide serta melengkapi segala sesuatu sehingga organisasi dalam budaya ini dapat 
berjalan dengan baik, guna menciptakan sebuah kelompok yang memiliki kesamaan 
visi dan misi. Budaya suportif dirasa pantas dalam mendukung porsi kepemimpinan 
perempuan karena tipe kebiasaan ini berorientasi pada keharmonisan dan 
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kekeluargaan yang kuat serta membangun kelompok dalam budaya positif dan 
produktif (Satyawati, 2014).  
Kepemimpinan dan budaya suportif saling berkaitan dimana, penerapan 
tersebut terletak pada kekompakan oleh pemimpin dan karyawan. Salah satu sistem 
perusahaan yang harus diterapkan oleh pemimpin adalah budaya suportif , apalagi 
seorang perempuan perlu karena memimpin suatu organisasi atau perusahaan untuk 
memacu kewibaan dalam jati dirinya untuk memimpin karyawan, dimana diterapkan 
melalui budaya suportif yang berdampak positif  (Purnama, 2009).  
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan budaya suportif, maka 
akan meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya budaya 
suportif, maka pemimpin perempuan berhasil dalam pemberdayaan kepemimpinan. 
Hal ini dapat dilakukan dengan menerapkan sikap persahabatan, sikap keterbukaan, 
sikap kepercayaan dalam pekerjaan. Selain itu, sikap keharmonisan serta kerjasama 
tim yang baik dalam pekerjaan. 
4.3.3 Hasil pengujian hipotesis ketiga penelitian menunjukkan pengaruh positif dan 
signifikan manajemen pengetahuan (X1) terhadap pengambilan keputusan (Y). Hal 
ini dapat dilihat dari tabel 4.12 bahwa nilai koefisien path sebesar 0,801 dengan p 
sebesar 0,000 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 8.549 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel 
sebesar 1,679 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 3 yang menyatakan 
semakin tinggi manajemen pengetahuan akan meningkatkan pengambilan keputusan 
pada karya pemimpin perempuan. 
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Hal ini mendukung pernyataan dari (Raharso, 2011). Kehadiran pemimpin yang 
karismatik dan bijak merupakan pilar penting dalam pengetahuan manajemen, apalagi 
seorang perempuan yang memang dituntut seperti itu. Kepemimpinan dalam 
pengetahuan manajemen dirumuskan yaitu kepemimpinan dimana pemimpin, 
bersama karyawannya, mengklarifikasi arah pengembangan, dan mendukung proses 
pembelajaran pada tingkatan individu dan kelompok Pemimpin juga menginsipirasi 
satu sama lain. 
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan manajemen pengetahuan, 
maka akan meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya 
manajemen pengetahuan, maka pemimpin perempuan cenderung mengambil 
keputusan berdasarkan mengambil keputusan secara intuisi, berdasarkan pengalaman, 
pengetahuan, data dan informasi yang akurat, serta berdasarkan suatu hal yang 
rasional.  
Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengelola pengetahuan yang didapatkan 
dari pelatihan atau workshop pada pemimpin perempuan. Selain itu, mengelola 
pengetahuan yang didapatkan dari sebuah kelompok yang berbeda guna saling 
bertukar fikiran antara satu dengan yang lainnya, pengelolaan pengetahuan yang 
didapatkan dari pendapat orang lain, guna menumbuhkan inovasi satu dengan yang 
lainnya. Bukan hanya itu, mengelola pengetahuan yang didapatkan dari diagram, 
tulisan, kata-kata, serta pengetahuan yang timbul dari dalam diri sendiri dan dikelola 
sehari-hari. 
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4.3.4 Hasil pengujian hipotesis keempat penelitian menunjukkan pengaruh positif 
dan signifikan budaya suportif (X2) terhadap pengambilan keputusan (Y). Hal ini 
dapat dilihat dari tabel 4.12 bahwa nilai koefisien path sebesar 0,364 dengan p 
sebesar 0,00o (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 4.939 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel 
sebesar 1,679 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 4 yang menyatakan 
semakin tinggi budaya suportif akan meningkatkan pengambilan keputusan pada 
pemimpin perempuan. 
Hal ini sesuai dengan penelitian dari Schmiedel (2013) dengan judul 
“Developing an Organizational Culture Supportive of Business Process 
Management”. Dalam penelitiannya menjelaskan bahwa budaya Suportif merupakan 
tradisi atau kebiasaan dari suatu perusahaan yang berorientasi pada keterampilan, 
kerjasama tim yang baik, serta keunggulan Sumber Daya Manusia. Dari sinilah 
budaya suportif mampu mendukung pengambilan keputusan pada seorang pemimpin. 
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan budaya suportif, maka 
akan meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya budaya 
suportif, maka pemimpin perempuan cenderung mengambil keputusan berdasarkan 
mengambil keputusan secara intuisi, berdasarkan pengalaman, pengetahuan, data dan 
informasi yang akurat, serta berdasarkan suatu hal yang rasional. Hal ini dapat 
dilakukan dengan menerapkan sikap persahabatan, sikap keterbukaan, sikap 
kepercayaan dalam pekerjaan. Selain itu, sikap keharmonisan serta kerjasama tim 
yang baik dalam pekerjaan. 
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4.3.5 Hasil pengujian hipotesis kelima penelitian menunjukkan pengaruh positif dan 
signifikan  pemberdayaan kepemimpinan (Z) terhadap pengambilan keputusan (Y). 
Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.11 bahwa nilai koefisien path sebesar 0,216 dengan p 
sebesar 0,002 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3.145 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel 
sebesar 1,679 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 5 yang menyatakan 
semakin tinggi pemberdayaan kepemimpinan akan meningkatkan pengambilan 
keputusan pada pemimpin perempuan. 
Hal ini seusai dengan penelitian Arizqi dan Olivia Fachrunnisa (2017) judul 
“Empowering Leadership, Quality of People and Quality of work Methods dalam 
Mendorong Kesiapan Individu untuk Berubah”. Penelitian ini menjelaskan bahwa 
kesiapan individu untuk berubah merupakan faktor penting dan sangat diperlukan 
dalam proses pengambilan keputusan dalam organisasi. Seorang pemimpin 
hendaknya memaksimalkan peran kepemimpinan yang memberdayakan atau 
Empowering Leadership dalam mempengaruhi kesiapan individu yang ada didalam 
organisasi untuk berubah ke arah yang lebih baik dimasa mendatang. 
Pemberdayaan kepemimpinan lebih mengedepankan pola hubungan yang 
harmonis antara pimpinan dan bawahan guna menumbuhkan pemberdayaan yang 
mengarah pada kreatifitas dan inovasi. Dengan adanya pemberdayaan pemimpin, 
maka bawahan akan merasa bangga, percaya diri, memiliki loyalitas tinggi, dan 
berbuat baik dari sebelumnya (Arizqi, 2017). Dapat dikatakan bahwa seseorang yang 
memiliki gaya pemberdayaan kepemimpinan yang tinggi, berati pemimpin tersebut 
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mampu berperan sebagai agen perubahan yang sesungguhnyadan mampu 
menstransformasikan perubahan organisasi ke arah yang lebih baik dimasa 
mendatang. 
Menurut Roellyanti (2015) kepemimpinan yang memberdayakan menyoroti 
pentingnya pekerjaan, melibatkan partisipasi dalam pengambilan keputusan, 
menyampaikan keyakinan bahwa kinerja akan lebih tinggi, dan menghapus 
hambatan-hambatan dalam biokrasi. Selain itu, diperkuat oleh Zhang dan Bartol 
(2010) yang menegaskan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan merupakan 
sebagai proses pelaksanaan kondisi yang memungkinkan karyawan merasa berarti 
dengan pekerjaannya. Selanjutnya, memberikan keyakinan dalam kemampuan 
karyawan, dan menghapus rintangan dalam pengambilan keputusan dalam upaya 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan pemberdayaan 
kepemimpinan, maka akan meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini 
berarti adanya pemberdayaan kepemimpinan, maka pemimpin perempuan akan 
cenderung mengambil keputusan berdasarkan mengambil keputusan secara intuisi, 
berdasarkan pengalaman, pengetahuan, data dan informasi yang akurat, serta 
berdasarkan suatu hal yang rasional.  
Hal ini dapat dilakukan dengan cara mendorong karyawan bahwa pentingnya 
sebuah pekejaan, mendorong karyawan dalam partisipasi pengambilan keputusan, 
mendorong dan mengekspresikan keyakinan karyawan dalam peningkatan kinerja 
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yang tinggi. Selain itu, mengungkapkan kemampuan karyawan tersebut, serta 
mendorong karyawan pada sistem otonomi dari kendala birokrasi. 
4.3.6 Hasil pengujian hipotesis keenam penelitian menunjukkan bahwa 
pemberdayaan kepemimpinan memediasi pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 
pengambilan keputusan pada pemimpin perempuan. Berdasarkan hasil analisis Sobel 
Test (Uji Sobel ) terdapat t hitung 3,236  lebih besar dari t table 1,679 dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa koefesien 
mediasi sebesar 0,466 yang berarti signifikan dari pemberdayaan kepemimpinan 
dalam memediasi manajemen pengetahuan terhadap pengambilan keputusan. 
Hal ini sesuai dengan penelitian Ariqzi (2017) bahwa tugas utama 
pemberdayaan kepemimpinan adalah untuk memfasilitasi proses tim, sehingga 
memungkinkan tim untuk mengelola dirinya sendiri, termasuk dalam hal pengelolaan 
pengetahuan. Karena pengelolaan pengetahuan akan memacu keberhasilan pada 
pemberdayaan kepemimpinan.  Seorang pemimpin juga memungkinkan tim untuk 
bertindak secara otonom dengan mendorong anggota tim untuk mengamati kinerja 
mereka, untuk memperkuat diri dan self-kritis, untuk memiliki harapan kinerja tinggi. 
4.3.7 Hasil pengujian hipotesis ketujuh penelitian menunjukkan bahwa 
pemberdayaan kepemimpinan memediasi pengaruh budaya suportif terhadap 
pengambilan keputusan pada pemimpin perempuan.  Berdasarkan hasil analisis Sobel 
Test (Uji Sobel ) terdapat t hitung  4,275 lebih besar dari t table 1,679 dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa koefesien 
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mediasi sebesar 0,085 yang berarti signifikan dari pemberdayaan kepemimpinan 
dalam memediasi budaya suportif terhadap pengambilan keputusan. 
Hal ini sesuai dengan penelitian Munadharoh (2013) bahwa Pemberdayaan 
Kepemimpinan merupakan perilaku dimana kekuasaan dibagi dengan bawahannya 
sehingga dapat meningkatkan motivasi instrinsik mereka, dan juga budaya suportif 
yang telah diterapkan. Pemberdayaan kepemimpinan berhubungan secara konsisten 
dengan proses tim yang lebih baik, belajar dan refeleksi atau lebih spesifiknya 
berhubungan dengan faktor psikologis seseorang. Jadi, pemberdayaan kepemimpinan 
juga terkait dengan tim dalam proses pembelajaran, berbagi informasi, berkomunikasi 
secara terbuka, memberi dan mencari umpan balik guna mengarah pada tim dengan 
kinerja yang baik pula. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berangkat dari  permasalahan dalam penelitian ini adalah, kemimpinan 
perempuan sudah meningkat diberbagai sektor seperti kesehatan, pendidikan, 
perdagangan, birokrasi pemerintahan, serta berbagai sektor publik lainnya. Maka dari 
itu apakah dengan peningkatan tersebut, seberapa besar kepemimpinan perempuan 
dalam pengambilan keputusan secara tepat, serta pencapaian visi, misi, dan 
tujuannya. Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh manajemen pengetahuan, 
budaya suportif terhadap pemberdayaan kepemimpian dan pengambilan keputusan 
pada pemimpin perempuan.  
Manajemen Pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan 
kepemimpinan pada perempuan disuatu organisasi. Apabila suatu organisasi atau 
perusahaan menerapkan manajemen pengetahuan, maka akan meningkatkan kualitas 
pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya manajemen pengetahuan, maka 
pemimpin perempuan berhasil dalam pemberdayaan kepemimpinan. Hal ini 
dilakukan dengan cara mengelola pengetahuan yang didapatkan dari pelatihan atau 
workshop, mengelola pengetahuan yang didapatkan dari kelompok lingkungan yang 
berbeda, pendapat orang lain. Selain itu, mengelola pengetahuan yang didapatkan dari 
diagram, tulisan, dan kata-kata, serta pengetahuan yang tertanam dalam diri sendiri 
dan dikelola sehari-hari. 
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Budaya suportif berpengaruh signifikan terhadap pemberdayaan kepemimpinan 
pada perempuan disuatu organisasi. Apabila suatu organisasi atau perusahaan 
menerapkan budaya suportif, maka akan meningkatkan kualitas pemimpin 
perempuan. Hal ini berarti adanya budaya suportif, maka pemimpin perempuan 
berhasil dalam pemberdayaan kepemimpinan. Hal ini dapat dilakukan dengan 
menerapkan sikap persahabatan, sikap keterbukaan, sikap kepercayaan dalam 
pekerjaan. Selain itu, sikap keharmonisan serta kerjasama tim yang baik dalam 
pekerjaan, agar terdapat rasa kenyamanan dalam pekerjaan. 
Manajemen pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap pengambilan 
keputusan pada pemimpin perempuan disuatu organisasi. Apabila suatu organisasi 
atau perusahaan menerapkan manajemen pengetahuan, maka akan meningkatkan 
kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya manajemen pengetahuan, maka 
pemimpin perempuan cenderung mengambil keputusan berdasarkan mengambil 
keputusan secara intuisi, berdasarkan pengalaman, pengetahuan, data dan informasi 
yang akurat, serta berdasarkan suatu hal yang rasional.  
Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengelola pengetahuan yang didapatkan 
dari pelatihan atau workshop pada pemimpin perempuan. Selain itu, mengelola 
pengetahuan yang didapatkan dari sebuah kelompok yang berbeda guna saling 
bertukar fikiran antara satu dengan yang lainnya, pengelolaan pengetahuan yang 
didapatkan dari pendapat orang lain, guna menumbuhkan inovasi satu dengan yang 
lainnya. Bukan hanya itu, mengelola pengetahuan yang didapatkan dari diagram, 
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tulisan, kata-kata, serta pengetahuan yang timbul dari dalam diri sendiri dan dikelola 
sehari-hari. 
Budaya suportif berpengaruh signifikan terhadap pengambilan keputusan pada 
pemimpin perempuan disuatu organisasi. Apabila suatu organisasi atau perusahaan 
menerapkan budaya suportif, maka akan meningkatkan kualitas pemimpin 
perempuan. Hal ini berarti adanya budaya suportif, maka pemimpin perempuan 
cenderung mengambil keputusan secara intuisi, berdasarkan pengalaman, 
pengetahuan, data dan informasi yang akurat, serta berdasarkan suatu hal yang 
rasional. Hal ini dapat dilakukan dengan menerapkan sikap persahabatan, sikap 
keterbukaan, sikap kepercayaan dalam pekerjaan. Selain itu, sikap keharmonisan 
serta kerjasama tim yang baik dalam pekerjaan. 
Pemberdayaan kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap pengambilan 
keputusan pada pemimpin perempuan disuatu organisasi. Apabila suatu organisasi 
atau perusahaan menerapkan pemberdayaan kepemimpinan, maka akan 
meningkatkan kualitas pemimpin perempuan. Hal ini berarti adanya pemberdayaan 
kepemimpinan, maka pemimpin perempuan akan cenderung mengambil keputusan 
berdasarkan mengambil keputusan secara intuisi, berdasarkan pengalaman, 
pengetahuan, data dan informasi yang akurat, serta berdasarkan suatu hal yang 
rasional. 
Hal ini dapat dilakukan dengan cara mendorong karyawan bahwa pentingnya 
sebuah pekejaan, mendorong karyawan dalam partisipasi pengambilan keputusan, 
mendorong dan mengekspresikan keyakinan karyawan dalam peningkatan kinerja 
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yang tinggi. Selain itu, mengungkapkan kemampuan karyawan tersebut, serta 
mendorong karyawan pada sistem otonomi dari kendala birokrasi. 
Berdasarkan hasil uji sobel dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan 
kepemimpinan memediasi pengaruh manajemen pengetahuan terhadap pengambilan 
keputusan pada pemimpin perempuan disuatu organisasi. Hal ini diartikan bahwa 
manajemen pengetahuan berpengaruh langsung terhadap pengambilan keputusan 
melalui pemberdayaan kepemimpinan. 
Sedangkan, pemberdayaan kepemimpinan memediasi hubungan pengaruh 
budaya suportif terhadap pengambilan keputusan. Hal ini diartikan bahwa untuk 
meningkatkan pemberdayaan kepemimpinan dapat dilakukan dengan cara 
mengembangkan budaya suportif dan diimbangi dengan pengambilan keputusan yang 
tepat, maka secara langsung akan meningkatkan pemberdayaan kepemimpinan pada 
pemimpin perempuan. 
 
 5.2. Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 
penelitian ini adalah Jumlah responden yang dituju tergolong sedikit dalam penelitian 
ini hanya 45, dimana suatu penelitian harus memiliki jumlah responden (minimal 
100). 
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5.3. Saran 
Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan diatas, maka saran yang dapat 
diberikan kepada pihak-pihak dalam penelitian ini adalah: 
1.  Berdasarkan hasil penelitian, perlu diperhatikan lebih mendalam oleh 
pemimpin itu sendiri terutama pada perempuan terkait adanya manajemen atau 
pengelolaan pengetahuan, pemberdayaan kepemimpinan, budaya suportif atau 
kekeluargaan, keterbukaan agar tumbuh rasa kepercayaan karyawan terhadap 
pemimpin. 
2. Berdasarkan hasil penelitian, perlu diperhatikan lebih mendalam oleh pemimpin 
itu sendiri terutama pada perempuan terkait adanya manajemen atau 
pengelolaan pengetahuan, pemberdayaan kepemimpinan, budaya suportif atau 
kekeluargaan, keterbukaan, agar pengambilan keputusan yang diambil oleh 
pemimpin tepat sasaran oleh seluruh pihak. 
3. Dengan keberhasilan kepemimpinan perempuan pada pengambilan keputusan, 
maka akan meningkatkan pula kesuksesan strategi yang diterapkan oleh suatu 
organisasi/perusahaan.  
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Lampiran 1 
JADWAL PENELITIAN 
N
o 
Bulan Novembe
r 
Desembe
r 
Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 3  4  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
X
  
X
  
                                                       
2 Konsultasi       X
  
 X
  
      X     X X X   X X X         X X X X     
3 Revisi Proposal               X X X   X X X
  
X   X X    X X               
4 Pengumpulan 
Data 
                                      X X X        
5 Analisis Data                                                  X X        
6 Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                                                 X X X      
7 Pendaftaran 
Munaqosah 
                                 X     
8 Munaqosah                                    X   
9 Refisi Skripsi                                    X X  
 
 
97 
 
 
Lampiran 2 
Daftar Pernyataan pemimpin perempuan kampus IAIN Surakarta 
A. Variabel Pengambilan Keputusan pada Pemimpin Perempuan 
No  Pengambilan keputusan   STS TS CS S SS 
1 Saya mengambil keputusan berdasarkan 
Intuisi 
     
2 Saya mengambil keputusan berdasarkan 
Pengalaman   
     
3 Saya mengambil keputusan berdasarkan 
Pengetahuan 
     
4 Saya mengambil keputusan berdasarkan data 
dan informasi   
     
5 Saya mengambil keputusan berdasarkan 
sesuatu atau hal yang rasional   
     
 
B. Variabel Manajemen Pengetahuan 
No Manajemen Pengetahuan STS TS CS S SS 
1 Saya mendapatkan pengetahuan dari 
pelatihan atau Workshop 
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2 Saya mendapatkan pengetahuan dari 
kelompok lingkungan yang berbeda 
     
3 Saya mendapatkan pengetahuan dari 
pendapat orang lain 
     
4 Saya mendapatkan pengetahuan dari 
diagram, tulisan, dan kata-kata  
     
5 Saya memiliki pengetahuan yang tertanam 
dalam diri sendiri dan dikelola sehari-hari  
     
 
C. Variabel Pemberdayaan Kepemimpinan 
No Pemberdayaan Kepemimpinan STS TS CS S SS 
1 Saya berusaha untuk memberikan motivasi 
kepada karyawan bahwa pentingnya 
sebuah pekerjaan. 
     
2 Saya berusaha untuk mendorong karyawan 
dalam partisipasi pengambilan keputusan 
     
3 Saya berusaha untuk mengekspresikan 
keyakinan dalam bekerja guna peningkatan 
kinerja yang tinggi. 
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4 Saya berusaha untuk meyakinkan dan 
mengungkapkan pada kemampuan 
karyawan  
     
5 Saya berusaha untuk menghapus 
hambatan-hambatan otonomi dari kendala 
birokrasi.  
     
 
D. Variabel Budaya Suportif 
No Budaya Suportif STS TS CS S SS 
1 Saya menerapkan sikap persahabatan antar 
anggota dalam pekerjaan 
     
2 Saya menerapkan  sikap keterbukaan antar 
anggota dalam pekerjaan 
     
3 Saya menerapkan sikap kepercayaan antar 
anggota dalam pekerjaan 
     
4 Saya menerapkan sikap keharmonisan antar 
anggota dalam pekerjaan 
     
5 Saya menerapkan kerjasama tim yang baik 
antar anggota dalam pekerjaan 
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Lampiran 3: 
Data Jawaban Responden 
Variabel Dependen Pengambilan Keputusan (Y): 
 
PK1 PK2 PK PK PK5 TOTAL PK 
5 4 4 4 2 19 
4 4 4 5 5 22 
3 3 4 4 3 21 
4 4 5 4 4 21 
4 4 5 5 5 23 
4 4 5 4 4 21 
4 5 3 3 4 19 
5 5 4 4 4 22 
5 5 4 3 4 21 
4 4 4 3 3 18 
4 5 2 4 4 19 
4 4 4 5 4 21 
5 4 5 5 4 23 
4 4 4 3 4 19 
5 4 5 4 4 22 
4 4 4 5 4 21 
4 5 4 4 4 21 
5 5 4 4 4 22 
4 4 4 5 3 20 
4 4 4 3 4 19 
4 5 4 3 4 20 
5 5 4 4 3 21 
3 5 2 4 4 18 
3 5 5 4 2 19 
3 5 4 4 2 18 
4 4 4 5 5 22 
4 4 5 5 4 22 
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4 4 4 5 5 22 
5 5 4 5 4 23 
5 4 4 4 4 21 
3 4 2 2 4 15 
4 4 4 2 2 16 
4 3 4 3 3 17 
2 3 4 2 2 13 
2 3 4 2 2 13 
3 3 3 4 4 17 
4 4 4 2 2 16 
4 3 4 3 3 17 
2 3 4 2 2 13 
2 3 4 2 2 13 
5 4 4 4 4 21 
3 4 2 2 4 15 
4 4 4 5 5 22 
4 3 4 3 3 17 
4 4 4 3 3 19 
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Lanjutan Lampiran 3 
Variabel Independen Manajemen Pengetahuan (X1): 
MP1 MP2 MP MP MP5 TOTAL MP 
5 5 5 5 5 25 
5 5 4 4 4 22 
5 3 3 5 3 19 
5 4 4 5 4 22 
5 5 4 4 4 22 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 5 4 5 22 
5 4 5 4 5 23 
4 3 4 4 4 19 
5 4 4 5 4 22 
3 4 4 3 4 18 
5 4 5 4 5 22 
4 4 4 4 4 20 
4 4 5 4 5 22 
4 4 4 5 4 21 
4 4 4 3 4 19 
3 4 5 4 5 21 
5 3 4 5 4 21 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 3 5 3 5 20 
4 4 3 4 3 18 
4 2 3 3 3 15 
4 2 3 4 3 16 
4 5 4 3 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 3 4 20 
5 4 5 4 5 23 
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5 4 5 4 5 23 
4 4 3 2 3 16 
4 2 4 4 4 18 
4 3 4 3 4 18 
4 2 2 3 2 13 
4 2 2 4 2 14 
4 4 3 2 3 16 
4 2 4 4 4 18 
4 3 4 3 4 18 
4 2 2 3 2 13 
4 2 2 4 2 14 
5 4 5 4 5 22 
4 4 3 2 3 16 
4 5 4 4 4 21 
4 3 4 3 4 18 
4 3 4 3 4 18 
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Lanjutan Lampiran 3 
Variabel Independen Budaya Suportif (X2): 
BS1 BS2 BS BS BS5 TOTAL BS 
5 5 5 4 5 24 
2 4 4 5 5 20 
4 4 5 5 5 23 
1 2 4 4 5 16 
2 2 2 1 1 8 
2 2 4 4 4 16 
5 5 5 4 4 23 
2 2 3 3 3 13 
4 4 4 5 5 22 
3 3 4 4 5 19 
5 5 4 4 5 23 
5 4 5 5 5 24 
5 5 4 5 4 23 
4 4 4 5 5 22 
5 5 4 5 5 24 
4 4 4 4 4 20 
1 2 3 4 5 15 
5 5 5 4 4 23 
4 4 4 5 5 22 
5 5 4 4 4 22 
5 5 5 4 4 23 
5 4 4 5 5 23 
4 4 5 4 5 22 
2 4 4 5 5 20 
4 4 5 4 5 22 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 5 22 
3 3 3 3 4 16 
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4 2 3 3 4 16 
4 5 5 5 5 24 
2 5 5 5 4 21 
4 3 4 4 5 20 
4 3 5 5 5 23 
5 4 4 5 5 23 
4 5 5 5 5 24 
2 5 5 5 4 21 
4 3 4 4 5 20 
4 3 5 5 5 22 
5 4 4 5 5 23 
3 2 3 3 4 15 
4 5 5 5 5 24 
2 5 5 5 4 21 
4 3 4 4 5 20 
4 3 5 5 5 22 
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Lanjutan Lampiran 3 
Variabel Mediasi Pemberdayaan Kepemimpinan (Z): 
PKN1 PKN2 PKN PKN PKN5 TOTAL PKN 
4 5 4 5 4 22 
5 4 5 4 5 23 
4 4 4 4 4 20 
3 4 3 4 3 17 
5 4 5 5 5 24 
5 4 5 2 5 21 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 5 5 24 
4 4 4 3 4 19 
5 5 5 4 5 24 
3 5 4 4 4 20 
5 5 4 4 4 22 
5 4 4 5 4 22 
4 4 5 4 5 22 
4 5 5 4 5 23 
5 5 5 4 5 24 
5 5 4 3 4 21 
5 4 4 3 4 20 
4 4 4 3 4 19 
4 4 4 3 4 19 
3 5 4 5 4 21 
4 4 4 5 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 4 21 
3 4 3 3 3 16 
2 2 2 2 2 10 
5 4 5 4 5 23 
5 5 5 4 5 24 
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5 4 5 4 5 23 
4 3 4 4 4 19 
4 5 4 3 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 4 5 24 
4 5 4 3 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 5 24 
5 4 5 4 5 23 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 3 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
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Lampiran 4 
 
Tabel Uji Reliabilitas  
Variabel Pengambilan keputusan (Y):   
 
 
 
 
Variabel Manajemen Pengetahuan (X1): 
 
 
Variabel Pemberdayaan Kepemimpinan (Z): 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.835 .839 5 
 
      Variabel Budaya Suportif (X2): 
Reliability Statistics 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.700 .682 5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.773 .771 5 
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Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.793 .816 5 
 
 
Lanjutan Lampiran 4 
 
Tabel Uji Validitas 
 
Variabel Pengambilan Keputusan (Y) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PK1 15.20 5.300 .632 .446 .574 
PK2 15.02 6.795 .354 .323 .689 
PK3 15.16 7.362 .150 .339 .755 
PK4 15.42 4.431 .686 .531 .532 
PK5 15.56 5.480 .490 .486 .636 
 
Variabel Manajemen Pengetahuan (X1) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
MP1 15.11 7.101 .400 . .776 
MP2 15.76 5.507 .481 . .761 
MP3 15.47 4.800 .789 . .637 
MP4 15.62 6.559 .335 . .797 
MP5 15.47 4.800 .789 . .637 
 
Variabel Pemberdayaan Kepemimpinan (Z) 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PKN1 16.71 4.301 .707 . .781 
PKN2 16.67 5.227 .450 . .849 
PKN3 16.71 4.165 .877 . .733 
PKN4 17.11 5.237 .351 . .882 
PKN5 16.71 4.165 .877 . .733 
  
Variabel Budaya Suportif (X2) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
BS1 17.00 7.591 .456 .353 .812 
BS2 16.87 7.164 .639 .595 .732 
BS3 16.49 8.437 .701 .572 .726 
BS4 16.40 8.155 .675 .714 .726 
BS5 16.18 9.104 .514 .601 .773 
 
Tabel Uji Normalitas Persamaan I  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 45 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.54906611 
Most Extreme Differences 
Absolute .185 
Positive .070 
Negative -.185 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.243 
Asymp. Sig. (2-tailed) .091 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
111 
 
 
Tabel Uji Normalitas Persamaan II  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 45 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.61831622 
Most Extreme Differences 
Absolute .122 
Positive .122 
Negative -.089 
Kolmogorov-Smirnov Z .818 
Asymp. Sig. (2-tailed) .515 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Tabel Uji Multikolonieritas Persamaan I  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 23.170 4.351  5.325 .000   
MANAJEMENPENG
ETAHUAN 
.064 .146 .070 .439 .663 .888 1.126 
BUDAYASUPORTIF .165 .120 .218 1.376 .176 .888 1.126 
a. Dependent Variable: PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN 
 
Tabel Uji Multikolonieritas Persamaan II 
Coefficients
a
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Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 8.791 3.619  2.429 .020   
PEMBERDAYAANK
EPEMIMPINAN 
.130 .099 .118 1.312 .197 .937 1.067 
MANAJEMENPENG
ETAHUAN 
.801 .094 .789 8.549 .000 .884 1.131 
BUDAYASUPORTIF .113 .079 .135 1.430 .160 .850 1.176 
a. Dependent Variable: PENGAMBILANKEPUTUSAN 
 
Tabel Uji Heteroskedastisitas Persamaan I  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error B 
 
eta 
1 
(Constant) 1.125 1.816  .619 .543 
MANAJEMENPENGETAHU
AN 
.039 .065 .143 .599 .556 
BUDAYASUPORTIF .002 .045 .008 .035 .972 
a. Dependent Variable: Ln_Res 
 
Tabel Uji Heteroskedastisitas Persamaan II  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) .373 2.020  .185 .855 
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PEMBERDAYAANKEPEMI
MPINAN 
.025 .045 .118 .560 .583 
MANAJEMENPENGETAHU
AN 
.106 .066 .328 1.588 .130 
BUDAYASUPORTIF .066 .036 .400 1.820 .085 
a. Dependent Variable: Ln_Res 
 
 
Tabel Uji R2  
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .831a .691 .669 1.676 
a. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, 
PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN, MANAJEMENPENGETAHUAN 
  
Tabel Uji F Persamaan I 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .250a .063 .018 2.609 
a. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, 
MANAJEMENPENGETAHUAN 
Tabel Uji F Persamaan II 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 257.966 3 85.989 30.595 .000b 
Residual 115.234 41 2.811   
Total 373.200 44    
a. Dependent Variable: PENGAMBILANKEPUTUSAN 
b. Predictors: (Constant), BUDAYASUPORTIF, PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN, 
MANAJEMENPENGETAHUAN 
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Tabel Uji T Persamaan I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.170 4.351  5.325 .000 
MANAJEMENPENGETAHU
AN 
.216 .069 .266 . 3145 .002 
BUDAYASUPORTIF .396 .093 .374 . 4724 .000 
a. Dependent Variable: PEMBERDAYAANKEPEMIMPINAN 
 
Tabel Uji T Persamaan II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.791 3.619  2.429 .020 
PEMBERDAYAANKEPEMI
MPINAN 
.216 .069 .266 3.145 .002 
MANAJEMENPENGETAHU
AN 
.801 .094 .789 8.549 .000 
BUDAYASUPORTIF .364 .074 .450 4.939 .000 
a. Dependent Variable: Ln_Res 
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